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MOTTO 
“Waktu itu bagaikan pedang, jika kamu tidak memanfaatkannya menggunakan 
untuk memotong, ia akan memotongmu (menggilasmu) (H.R. Muslim)” 
 
Harga kebaikan manusia adalah diukur menurut apa yang telah 
dilaksanakan/diperbuatnya (Ali Bin Abi Thalib)” 
 
“Belajarlah dari seseorang yang kamu anggap lebih pintar dari kamu, maka kamu 
akan mendapatkan sesuatu ilmu yang belum pernah kamu dapatkan”. 
 
“Belajarlah dari sebuah pengalaman, jangan cuma sekedar teori yang kita tidak 
tahu hasil nyatanya.” 
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ABSTRACT 
The purpose of this study was to determine the effect of organizational 
culture, employee motivation, and organizational support to employee 
performance of  Lor-in Solo Hotel .  
The method used is quantitative research methode. The population in this 
study are employees in the Lor-in Solo Hotel. The sampling technique using 
insidental sampling method and obtained sample of 100 respondents. Dependent 
variable from this study is the employee performance. For the independent 
variable include: the organizational culture, employee motivation, and 
organizational support. The method of data analysis used is multiple regression 
linier analysis. 
The results of this study showed that organizational culture, employee 
motivation, and organizational support have significant effect to employee 
performance. The variable who have highest thitung score is organizational culture 
variable. That means employee performance is driven by organizational culture. 
 
Keywords: Organizational Culture, Employee Motivation, Organizational 
Support, and Employee Performance. 
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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya 
perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi terhadap kinerja 
karyawan Lor-In Solo Hotel.  
Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Lor-In Solo Hotel 
sebanyak 120 karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode 
sampling insidental dan diperoleh sampel penelitian 100 responden. Variabel 
dependen dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. Untuk variabel independen 
meliputi: budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi. Untuk 
metode analisis data dengan menggunakan regresi linier berganda.  
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya perusahaan, motivasi 
karyawan, dan dukungan organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Variabel yang memiliki nilai thitung tertinggi adalah variabel 
budaya perusahaan. Artinya kinerja karyawan lebih didorong oleh budaya 
perusahaan. 
 
Kata kunci: Budaya Perusahaan, Motivasi Karyawan, Dukungan organisasi, dan 
Kinerja Karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xiii 
 
DAFTAR ISI 
HALAMAN JUDUL .......................................................................................  i 
HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING ............................................  ii 
HALAMAN PERSETUJUAN BIRO SKRIPSI..............................................  iii 
HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI ................................. ....  iv 
HALAMAN NOTA DINAS ......................................................................... .  v 
HALAMAN PENGESAHAN MUNAQOSYAH ...........................................  vi 
HALAMAN MOTTO .....................................................................................  vii 
HALAMAN PERSEMBAHAN.......................................................................  viii 
KATA PENGANTAR .....................................................................................  ix 
ABSTRACT  ...................................................................................................  xi 
ABSTRAK .......................................................................................................  xii 
DAFTAR ISI ...................................................................................................  xiii 
DAFTAR TABEL ............................................................................................  xvi 
DAFTAR GAMBAR .......................................................................................  xvii 
DAFTAR LAMPIRAN....................................................................................  xviii 
BAB  I PENDAHULUAN………………………………………………….  1 
1.1 Latar Belakang Masalah .............................................................  1 
1.2 Identifikasi Masalah....................................................................  7 
1.3 Batasan Masalah  .......................................................................  8 
1.4 Rumusan Masalah  .....................................................................  8 
1.5 Tujuan Penelitian  ......................................................................  9 
1.6 Manfaat Penelitian.......................................................................  9 
xiv 
 
1.7 Jadwal Penelitian .........................................................................  10 
1.8 Sistematika Penulisan Skripsi  ...................................................  10 
BAB  II LANDASAN TEORI……………………………………………….  13 
2.1 Kajian Teori ................................................................................  13 
2.1.1. Kinerja Karyawan .............................................................  13 
2.1.2. Budaya Perusahaan............................................................  20 
2.1.3. Motivasi Karyawan ...........................................................  27 
2.1.4. Dukungan Organisasi.........................................................  31 
2.2 Hasil Penelitian Yang Relevan....................................................  32 
2.3 Kerangka Berfikir Penelitian.......................................................  36 
2.4 Hipotesis Penelitian .....................................................................  36 
BAB III METODE PENELITIAN ………………………………………….  38 
3.1 Waktu dan Wilayah Penelitian ..................................................  38 
3.2 Jenis Penelitian ............................................................................  38 
3.3 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel..................  39 
3.4 Data dan Sumber Data  ..............................................................  40 
3.5 Teknik Pengumpulan Data ........................................................  41 
3.6 Variabel Penelitian ......................................................................  42 
3.7 Definisi Operasional Variabel.....................................................  43 
3.8 Teknik Analisis Data ..................................................................  45 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN ……………………….  50 
4.1 Gambaran Umum Penelitian .......................................................  50 
4.2 Pembahasan Hasil Analisis Data ................................................  50 
xv 
 
BAB V PENUTUP .........................................................................................  67 
5.1 Kesimpulan  ...............................................................................  67 
5.2 Keterbatasan Penelitian ...............................................................  67 
5.3 Saran-Saran.................................................................................  68 
DAFTAR PUSTAKA ......................................................................................  69 
LAMPIRAN-LAMPIRAN ...............................................................................  73 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xvi 
 
DAFTAR TABEL 
Tabel 4.1 : Deskripsi Responden Berdasarkan Umur ................................ 51 
Tabel 4.2 : Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ................... 51 
Tabel 4.3 : Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir ......... 52 
Tabel 4.4 : Deskripsi Responden Berdasarkan Status ............................... 52 
Tabel 4.5 : Hasil Uji Validitas Budaya Perusahaan ................................... 53 
Tabel 4.6 : Hasil Uji Validitas Motivasi Karyawan ................................... 54 
Tabel 4.7 : Hasil Uji Validitas Dukungan Organisasi ................................ 54 
Tabel 4.8 : Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan ..................................... 55 
Tabel 4.9 : Hasil Uji Reliabilitas ................................................................ 56 
Tabel 4.10 : Hasil Uji Normalitas................................................................. 57 
Tabel 4.11 : Hasil Uji Multikolinearitas ....................................................... 58 
Tabel 4.12 : Hasil Uji Heteroskedastisitas.................................................... 58 
Tabel 4.13 : Hasil Uji F ............................................................................... 59 
Tabel 4.14 : Hasil Uji Koefisien determinasi (R2) ...................................... 60 
Tabel 4.15 : Hasil Analisis Regresi Linier Berganda................................... 61 
Tabel 4.16 : Hasil Uji t ................................................................................ 63 
 
 
 
 
 
xvii 
 
DAFTAR GAMBAR 
Gambar 2.1: Kerangka Berfikir ................................................................... 36 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
xviii 
 
DAFTAR LAMPIRAN                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
Lampiran  1 : Jadwal Penelitian ...............................................................       74 
Lampiran  2 : Kuesioner Penelitian..........................................................       75 
Lampiran  3 : Deskripsi Responden ........................................................ 78 
Lampiran  4 : Data Penelitianr ................................................................. 79 
Lampiran  5 : Hasil Uji Validitas ............................................................. 88 
Lampiran  6       : Hasil Uji Reliabilitas  ...................................................... 92 
Lampiran  7  : Hasil Uji Asumsi Klasik .................................................. 94 
Lampiran  8  : Hasil Analisis Regresi Linear Berganda .......................... 96 
Lampiran  9  : Distribusi Nilai rtabel  Signifikansi 5% dan 1% ................ 98 
Lampiran  10  : Distribusi Nilai ttabel ........................................................ 99 
Lampiran  11  : Distribution Tabel Nilai F0,05.......................................... 100 
Lampiran  12  : Daftar Riwayat Hidup ...................................................... 101 
 
1 
 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Sumber daya manusia merupakan suatu aset penting bagi suatu 
perusahaan. Hal ini karena sumber daya manusia berperan sebagai subyek 
pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan. Agar perusahaan tetap 
eksis maka harus berani menghadapi tantangan dan implikasinya yaitu 
menghadapi perubahan dan memenangkan persaingan. Sumber daya yang dimiliki 
oleh perusahaan seperti modal, metode dan mesin tidak bisa memberikan hasil 
yang optimum apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang 
mempunyai kinerja yang optimum (Lipu et. al., 2013: 3).  
Sumber daya manusia yang profesional dan berkualitas akan membentuk  
kinerja karyawan, baik individu maupun kelompok yang tinggi yang kemudian  
berdampak pada efektifitas organisasi secara keseluruhan. Permasalahannya 
adalah bagaimana dapat menciptakan sumber daya manusia yang dapat 
menghasilkan kinerja yang optimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai 
(Winanti, 2011: 1). 
Menurut Mangkunegara (2001: 67), kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Tinggi 
rendahnya kinerja pekerja berkaitan erat dengan sistem pemberian penghargaan 
yang diterapkan oleh lembaga/organisasi tempat mereka bekerja. Pemberian 
1 
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penghargaan yang tidak tepat dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 
seseorang. 
Selanjutnya, menurut Moeheriono (2012: 95), pengertian performance 
atau kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 
program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 
Saai ini permasalahan yang timbul adalah bagaimana karyawan diarahkan  
supaya dapat menghasilkan kinerja yang optimal sehingga tujuan perusahaan 
dapat tercapai.  Banyak hal yang  dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Untuk  
itu, perusahaan harus berusaha menjamin agar faktor-faktor yang berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dapat dipenuhi secara maksimal (Waliningsuci et al., 
2013: 2). 
Setiap perusahaan berusaha untuk selalu meningkatkan kinerja 
karyawannya demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Untuk 
mencapai tujuan memerlukan karyawan yang mempunyai kinerja yang baik. 
Berbagai cara bisa ditempuh perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan 
diantaranya budaya organisasi. Kinerja karyawan perusahaan akan membaik 
seiring dengan internalisasi budaya organisasi. Karyawan yang sudah memahami 
keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-nilai tertentu sebagai 
suatu kepribadian organisasi. Persepsi yang mendukung akan mempengaruhi 
kinerja karyawan (Fauziah et al., 2016: 45). 
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Menurut Siagian (2002: 27), budaya organisasi merupakan kesepakatan 
bersama tentang nilai yang dianut bersama dalam kehidupan organisasi dan 
mengikat semua orang dalam organiasi yang bersangkutan. Budaya organisasi 
(organization culture) sebagai suatu sistem makna bersama yang dianut oleh 
anggota-anggota yang membedakan organisasi dengan organisasi lain (Robbins, 
2002: 279). 
Apabila karyawan di perusahaan memiliki budaya yang kuat, mempunyai  
kesamaan nilai-nilai dalam bekerja, akan tercipta sinergi antara karyawan dengan 
lebih baik, sehingga manajer tidak membuang tenaga dan waktu hanya untuk 
menyelesaikan konflik diantara mereka karena perbedaan nilai budaya (Lie, 2007: 
20). 
Salah satu aspek yang paling sulit dihadapi manajemen pada seluruh 
organisasi saat ini adalah bagaimana membuat karyawan mereka bekerja secara 
efisien. Aspek organisasi telah menyebabkan sebagian besar industri 
menggunakan strategi yang digunakan untuk memotivasi kekuatan kerja mereka 
(Wijaya dan Suhaji, 2011: 1). 
Motif sering disebut dengan dorongan, sedangkan dorongan itu sendiri 
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk melakukan sesuatu sehingga motif dapat 
didefinisikan sebagai driving force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah 
laku yang memiliki tujuan tertentu. Motivasi merupakan akibat dari interaksi 
seseorang dengan situasi tertentu yang dihadapinya, sehingga mengakibatkan 
perbedaan kekuatan motivasi yang ditunjukkan oleh setiap individu ketika 
menghadapi situasi tertentu (Sutrisno, 2009: 110). 
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Menurut Mas’ud (2004: 39), motivasi adalah pendorong yang dalam diri 
seseorang untuk bertindak. Karyawan yang memiliki motivasi kerja lebih tinggi 
akan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan lebih baik dari pada karyawan 
yang kurang memiliki motivasi dalam bekerja. 
Dukungan organisasi merupakan bantuan dari penerapan teknologi, 
manusia melaksanakan fungsi atau tugas yang menuntun  kepada tercapainya 
sasaran yang ditentukan secara rasional. Menjelaskan  organisasi merupakan 
perangkat sosial dan teknologi yang terdiri dari faktor-faktor manusia dan fisik 
(Edwin, 1994: 97). 
Apabila karyawan menganggap bahwa dukungan organisasi yang 
diterimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan 
sebagai anggota organisasi ke dalam identitas diri mereka dan kemudian 
mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap organisasi 
tersebut. Sehingga karyawan tersebut merasa menjadi bagian dari organisasi dan 
merasa bertanggung jawab untuk berkontribusi  dan memberikan kinerja 
terbaiknya pada organisasi (Rhoades dan Eisenberger dalam Haekal, 2016: 388). 
Berkaitannya dengan penelitian secara empiris, maka penelitian ini 
dilakukan pada Lor-in Solo Hotel. Lor In Business Resort dan Spa atau lebih 
dikenal dengan nama Lor-InSolo Hotel yang merupakan hotel berbintang lima, 
yang terletak di Jalan Adi Sucipto No.47 Karanganyar, Solo.  
Lor In Hotel tidak hanya menyediakan jasa menginap bagi wisatawan 
tetapi juga menyediakan sarana dan fasilitas jasa lainnya. Jenis kamar yang 
tersedia adalah Moderate Room, Deluxe Room dan Executive Room, Deluxe Suite, 
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Pangeran, Sultan dan Raja Suite, serta Private Bungalows yang dilengkapi private 
pool. 
Fasilitas yang tersedia Restauran and Bar yaitu Sasono Bujono, Sasono 
Jolodini, Puri Parisuko Bar, Jolotundo PoolBar dan Lor In Coffee Lounge. 
Fasilitas pendukung lainnya adalah Sasono Kridanggo Health Club, Jenaya 
Aromatheraphy Spa ,Swimming Pools,Outdoor Activities, Business Center, Lor In 
Journey-Tour & Ticketing, Additional Guest Service, Babusa Lor In Paintball, 
Lor In Beach Volley Ball dan Sand Soccer Field dan Wi-Fi. Lor In Hotel juga 
menyediakan fasilitas gedung pertemuan maupun area meeting dan fasilitas 
perjamuan dan pesta. 
Seperti halnya Lor-in Solo Hotel, dalam rangka mencapai tingkat 
keberhasilan tugas karyawan maka manajemen perlu menerapkan sistem motivasi 
yang didukung dengan dukungan organisasi. Lor-in Solo Hotel menuntut kinerja 
tinggi dari masing-masing karyawan, sehingga Lor-in Solo Hotel perlu 
memperhatikan mengenai budaya perusahaan. Hal ini karena dengan adanya  
budaya perusahaan yang baik maka akan dapat menghasilkan kinerja yang baik 
(HRD Lor-In Solo Hotel, 2017). 
Motivasi kerja juga merupakan salah satu faktor yang turut menentukan 
kinerja seorang karyawan, karena besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada 
kinerja seseorang tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yang 
diberikan oleh perusahaan (HRD Lor-In Solo Hotel, 2017).  
Namun permasalahan yang terjadi pada perusahaan  bahwa  kinerja  
karyawan  mengalami  penurunan,  terjadinya  penurunan  kinerja karyawan 
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disebabkan karena kurangnya motivasi yang diberikan oleh pimpinan  Lor-in Solo 
Hotel, seperti kurangnya pemberian  penghargaan kepada karyawan  yang 
berprestasi dan kurangnya pemberian insentif, dengan kurangnya pemberian 
motivasi maka kinerja karyawan menurun (HRD Lor-In Solo Hotel, 2017). 
 Selain itu, dukungan organisasi berkaitan dengan keterlibatan dan 
perhatian yang diberikan oleh Lor-in Solo Hotel kepada karyawan dalam 
menjalankan aktivitas kerja mempengaruhi peningkatan kinerja. Dengan adanya 
dukungan organisasi maka Lor-in Solo Hotel dapat menambah nilai kinerja 
kerjanya sehingga perusahaan akan dapat bersaing dengan hotel-hotel lain yang 
saat ini menjamur di kota Surakarta dalam kualitas tenaga kerja maupun kualitas 
mutu produk. Sehingga kinerja karyawan Lor-in Solo Hotel dapat meningkat 
(HRD Lor-In Solo Hotel, 2017). 
Berdasarkan observasi awal di Lor-in Solo Hotel, adanya kebijakan 
organisasi selama ini yang tidak membedakan kinerja karyawan yang rajin dan 
tidak. Karyawan yang rajin maupun tidak rajin tetap dihargai sama sehingga hal 
ini secara tidak langsung akan mengurangi kinerja karyawan dalam bekerja. 
Apabila pendukung dirasakan kurang memadai, maka karyawan akan memberikan 
pelayanan yang kurang maksimal (HRD Lor-In Solo Hotel, 2017). 
Penelitian Brury (2016), menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai, budaya organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap  kinerja pegawai, motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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Penelitian Dana dan Dewi (2016), menunjukan bahwa kompensasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Asana Agung Putra Bali dan 
dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Asana Agung 
Putra Bali. 
Penelitian Winanti (2011), menunjukan bahwa budaya organisasi dan 
motivasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
menunjukan bahwa  semakin kuat budaya organisasi dan semakin tinggi motivasi 
karyawan akan mempengaruhi kinerja yang dimiliki oleh karyawan PT. Atri 
Distribution. 
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu adalah: peneliti 
menggunakan tiga variabel independen yaitu budaya perusahaan, motivasi 
karyawan, dan dukungan organisasi. Peneliti menggunakan objek yang berbeda 
yaitu Lor-In Solo Hotel. 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian dengan judul “Kinerja Karyawan yang Dipengaruhi oleh Budaya 
Perusahaan, Motivasi Karyawan, dan Dukungan Organisasi (Studi pada Karyawan 
Lor-In Solo Hotel)”. 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, peneliti mengidentifikasikan 
masalah sebagai berikut : 
1. Budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi merupakan 
salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seorang karyawan, karena 
besar atau kecilnya pengaruh budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan 
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dukungan organisasi pada kinerja seseorang tergantung pada budaya 
perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi yang diberikan oleh 
perusahaan. 
2. Permasalahan yang terjadi pada Lor-in Solo Hotel yaitu bahwa kinerja  
karyawan  mengalami  penurunan,  terjadinya  penurunan  kinerja karyawan 
disebabkan karena kurangnya motivasi yang diberikan oleh pimpinan Lor-in 
Solo Hotel, seperti kurangnya pemberian penghargaan kepada karyawan  yang 
berprestasi dan kurangnya pemberian insentif, dengan kurangnya pemberian 
motivasi maka kinerja karyawan menurun. 
1.3. Batasan Masalah 
Pembatasan masalah  dalam  penelitian  ditetapkan agar penelitian  nanti 
terfokus pada pokok  permasalahan  yang  ada  beserta pembahasannya,  sehingga  
diharapkan  penelitian  yang  dilakukan  tidak menyimpang dari  tujuan yang telah 
ditetapkan. Oleh karena itu, penulis akan membatasi penelitian ini pada : 
1. Penelitian hanya mengenai kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh budaya 
perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi. 
2. Penelitian ini dilakukan pada karyawan Lor-In Solo Hotel. 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang, identifikasi, dan batasan masalah di atas, 
dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut : 
1. Apakah budaya perusahaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel? 
9 
 
 
2. Apakah motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel? 
3. Apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel? 
1.5. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan perumusan masalah yang telah diuraikan sebelumnya, 
maka tujuan penelitian ini adalah : 
1. Untuk menganalisis apakah budaya perusahaan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan Lor-In Solo Hotel. 
2. Untuk menganalisis apakah motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan Lor-In Solo Hotel. 
3. Untuk menganalisis apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan Lor-In Solo Hotel. 
1.6. Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi masing masing 
pihak sebagai berikut: 
1. Bagi Akademisi 
Bagi akademisi penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 
sebagai berikut : 
a. Mampu memberikan referensi bagi peneliti berikutnya terhadap masalah yang 
sama.   
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b. Mampu mengembangkan dan menerapkan ilmu pengetahuan sampai sejauh 
mana teori-teori yang sudah ditetapkan di lapangan sehinggga hal-hal yang 
masih dirasa kurang dapat diperbaiki. 
2. Bagi Praktisi  
a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang bermanfaat bagi 
karyawan Lor-In Solo Hotel, baik berupa masukan ataupun pertimbangan 
terkait kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh budaya perusahaan, motivasi 
karyawan, dan dukungan organisasi. 
b. Penelitian hanya ditujukan pada karyawan Lor-In Solo Hotel untuk mengetahui 
mengenai kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh budaya perusahaan, 
motivasi karyawan, dan dukungan organisasi karyawan Lor-In Solo Hotel. 
1.7. Jadwal Penelitian  
Terlampir. 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi  
Adapun sistematika penulisan skripsi adalah sebagai berikut :  
BAB I PENDAHULUAN 
Merupakan langkah pertama dalam melakukan penelitian dan menjadi 
kerangka pemikiran yang menjelaskan latar belakang masalah yang menguraikan 
mengenai kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh budaya perusahaan, motivasi 
karyawan, dan dukungan organisasi karyawan Lor-In Solo Hotel. Identifikasi 
masalah berisi berbagai masalah yang relevan yang mana di dalamnya mewakili 
11 
 
 
dari beberapa variabel yang diteliti. Batasan masalah menunjukkan fokus obyek 
yang diteliti.  
Rumusan masalah mengenai apakah pengaruh budaya perusahaan, 
motivasi karyawan, dan dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel. Tujuan dan kegunaan penelitian merupakan hal yang ingin dicapai 
sesuai latar belakang masalah, perumusan masalah dan hipotesis yang diajukan. 
Sistematika penulisan penelitian mencakup uraian singkat pembahasan materi dari 
tiap bab. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Menguraikan teori yang akan digunakan sebagai dasar penelitian. Isi dari 
bab ini adalah kajian teori yang mencakup budaya perusahaan, motivasi 
karyawan, dan dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 
yang relevan yang dapat dijadikan pertimbangan dalam perbandingan kesesuaian 
penelitian. Kerangka berfikir merupakan penjelasan secara singkat tentang 
permasalahan yang diteliti dan hipotesis merupakan pertanyaan yang disimpulkan 
dari berbagai penelitian yang relevan. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Berisi tentang waktu dan wilayah penelitian, jenis penelitian, populasi, 
sampel, dan teknik pengambilan sampel, data dan sumber data, teknik 
pengumpulan data, variabel penelitian, penjelasan definisi operasional variabel 
dependen yaitu budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi. 
Penjelasan teknik analisis data dengan uji asumsi klasik, uji ketepatan model, 
analisis regresi linier berganda dan uji t. 
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BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Menguraikan tentang analisis data dan pembahasan dari hasil penelitian ini 
menggunakan metode kuantitatif. Menguraikan tentang gambaran umum 
penelitian dilengkapi dengan profil Lor-In Solo Hotel. Penjelasan hasil uji asumsi 
klasik dengan uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas. 
Penjelasan hasil uji ketepatan model dengan uji F, dan uji determinasi. Penjelasan 
analisis regresi linier berganda. Penjelasan uji signifikan menggunakan uji t, serta 
pembahasan hasil analisis (pembuktian hasil hipotesis). 
BAB V PENUTUP   
Berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah melalui beragam 
pengujian dan menjadi jawaban dari rumusan masalah dalam penelitian, 
keterbatasan dari penelitian yang dilakukan, dan memberikan saran-saran bagi 
penelitian selanjutnya. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kinerja Karyawan 
Menurut Wirawan (2013: 732), kinerja singkatan dari kinetika energi dan 
padananya dalam Bahasa Inggris prestasi (performance), adalah keluaran yang 
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau dimensi pekerjaan atau profesi yang 
dilaksanakan oleh sumber daya manusia atau pegawai dalam waktu tertentu. 
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan seseuai dengan moral maupun etika 
(Sedarmayanti, 2011: 239). 
Menurut Mangkunegara (2001: 67), kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Tinggi 
rendahnya kinerja pekerja berkaitan erat dengan sistem pemberian penghargaan 
yang diterapkan oleh lembaga/organisasi tempat mereka bekerja. Pemberian 
penghargaan yang tidak tepat dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 
seseorang. 
 
 
1 
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Menurut Moeheriono (2012: 95), performance atau kinerja adalah 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau 
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 
Pada umumnya ukuran indikator kinerja dapat dikelompokkan ke dalam 
enam kategori berikut ini. Namun demikian, organisasi tertentu dapat 
mengembangkan kategori masing-masing yang sesuai dengan misalnya, yaitu 
sebagai berikut (Moeheriono, 2012: 113): 
1. Efektif, indikator ini mengukur derajat kesesuaian output yang dihasilkan 
dalam mencapai sesuatu yang diinginkan. Indikator mengenai efektifitas ini 
menjawab pertanyaan apakah kita melakukan sesuatu yang sudah benar (are 
we doing the right things?). 
2. Efisien, indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses menghasilkan output 
dengan menggunakan biaya serendah mungkin.  
3. Kualitas, indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas produk 
atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan konsumen. 
4. Ketepatan waktu, indikator ini mengukur apakah pekerjaan telah diselesaikan 
secara benar dan tepat waktu. Untuk itu, perlu ditentukan kriteria yang dapat 
mengukur berapa lama waktu yang seharusnya diperlukan untuk 
menghasilkan suatu produk. Kriteria ini biasanya diadasarkan pada harapan 
konsumen. 
5. Produktifitas, indikator ini mengukur derajat produktifitas suatu organisasi. 
Dalam bentuk yang lebih ilmiah, indikator ini mengukur nilai tambah yang 
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dihasilkan oleh suatu proses dibandingkan dengan nilai yang dikonsumsi 
untuk baiaya modal dan tenaga kerja. 
6. Keselamatan, indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara keseluruhan 
serta lingkungan kerja para pegawainya ditinjau dari aspek keselamatan. 
Metode penilaian kinerja dibagi menjadi empat yaitu (Mathis and Jackson, 
2006: 393-399): 
1. Metode penilaian kategori. Metode penilaian kategori membutuhkan seorang 
manajer untuk menandai tingkat kinerja karyawan pada formulir khusus yang 
dibagi ke dalam kategori kinerja. Metode yang paling umum adalah skala 
penilaian grafis dan checklist. Skala penilaian grafis memungkinkan penilai 
untuk menandai kinerja karyawan pada rangkaian kesatuan. Sedangkan check 
list adalah alat penilaian kinerja yang menggunakan daftar pernyataan atau 
kata-kata. 
2. Metode komparatif. Metode komparatif memerlukan para manajer untuk 
membandingkan secara langsung kinerja karyawan mereka terhadap satu sama 
lain. Salah satu tehnik komparatif adalah penentuan peringkat. Dengan metode 
penentuan peringkat, kinerja semua karyawan diurutkan dari yang paling 
tinggi sampai yang paling rendah. Kekurangan utama dari metode penentuan 
peringkat adalah ukuran perbedaan diantara individu-individu tidak 
didefinisikan dengan jelas. Tehnik yang lain distribusi paksa, yaitu tehnik 
untuk mendistribusikan penilaian yang dapat dihasilkan dengan metode 
apapun. 
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3. Metode naratif. Metode naratif mengharuskan peran manajer untuk 
memberikan informasi penilaian tertulis. Dokumentasi dan deskripsi adalah 
inti dari metode kejadian penting dan tinjauan lapangan. Metode-metode ini 
menguraikan tindakan karyawan dan juga dapat mengindikasikan panilaian 
aktual. 
4. Metode perilaku atau tujuan. Metode penilaian perilaku lebih berusaha untuk 
menilai perilaku karyawan dibandingkan karateristik yang lainnya. 
Menurut Mangkunegara (2000: 67) faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja pegawai adalah sebagai berikut : 
1. Faktor kemampuan. Kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi 
(IQ) dan kemampuan pengetahuan (knowledge). Pegawai yang memiliki IQ di 
atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 
dalam mengerjakan tugas sehari-hari, akan lebih mudah mencapai kinerja 
yang diharapkan. Oleh karena itu, setiap pegawai harus di tempatkan pada 
pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2. Faktor motivasi. Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan 
diri pegawai mengarah pada usaha mencapai tujuan perusahaan. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dapat dikelompokkan menjadi 
dua yaitu (Winardi, 1996: 150): 
1. Faktor intrinsik, meliputi motivasi, pendidikan, kemampuan, keterampilan dan 
pengetahuan di mana kesemuanya tersebut bisa di dapat dari pelatihan. 
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2. Faktor ekstrinsik, meliputi lingkungan kerja, kepemimpinan, hubungan kerja, 
dan gaji. 
Menurut Drama (2001: 154) ada standar yang meliputi cara pengukuran 
atas kinerja yang mencakup dalam tiga hal, yaitu : 
1. Kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran 
kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan 
kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.    
2. Kualitas, mutu yang dihasilkan (baik tidaknya). Pengukuran kualitatif 
keluaran mencerminkan pengukuran “tingkat kepuasan,” yaitu seberapa baik 
penyelesaiannya. Ini berkaitan dengan bentuk keluaran. 
3. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. 
Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran 
kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan. 
Menurut Ilyas (2001: 118), pengukuran kinerja terdiri dari: 
1. Unsur prestasi kerja. Prestasi kerja merupakan hasil pelaksanaan pekerjaan 
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang 
dibebankan kepadanya. Prestasi kerja seorang karyawan ini dipengaruhi oleh 
kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan kesungguhan dan lingkungan 
kerja.  
2. Unsur tanggung jawab. Tangung jawab adalah kesanggupan seorang karyawan 
dalam menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-
baiknya, tepat waktu serta berani memikul resiko atas keputusan yang 
diambilnya atau tindakan yang dilakukan.  
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3. Unsur ketaatan. Ketaatan adalah kesanggupan seorang karyawan untuk 
mentaati segala peraturan kedinasan yang berlaku, dan mentaati perintah 
kedinasan yang diberikan oleh atasan yang berwenang, serta sanggup untuk 
tidak melanggar larangan yang ditentukan.  
4. Unsur kejujuran. Kejujuran merupakan sikap mental yang keluar dari dalam 
diri manusia sendiri. Ia merupakan ketulusan hati dalam melaksanakan tugas 
dan mampu untuk tidak menyalahgunakan wewenang dan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya.  
5. Unsur kerja sama. Kerjasama merupakan kemampuan mental seorang 
karyawan untuk dapat bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam 
menyelesaikan tugas-tugas yang telah ditentukan. 
6. Prakarsa. Prakarsa merupakan terjemahan dari inisiatif (initiative). Ia 
merupakan kemampuan seorang karyawan untuk mengambil keputusan, 
langkah-langkah, serta melaksanakannya, sesuai dengan tindakan yang 
diperlukan dalam pelaksanaan tugas pokok tanpa menunggu perintah atasan. 
Menurut Dessler (1997: 2) tiga tujuan dari penilaian kinerja, yaitu : 
1. Memberikan informasi tentang dapat dilakukannya promosi atau penetapan 
gaji. 
2. Meninjau perilaku yang berhubungan dengan kerja bawahan. 
3. Untuk perencanaan dan pengembangan karir karyawan karena penilaian 
memberikan suatu peluang yang baik untuk meninjau rencana karir seseorang 
yang dilihat dari kekuatan dan kelemahan yang diperlihatkannya. 
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Menurut Mangkunegara (2004: 46), karakteristik seseorang yang memiliki 
kinerja tinggi yaitu : 
1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi; 
2. Berani mengambil keputusan dan menanggung resiko yang dihadapi; 
3. Memiliki tujuan yang realistis; 
4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 
tujuannya; 
5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang kongkrit dalam seluruh kegiatan 
kerja yang dilakukannya; 
6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan. 
Menurut Hasibuan (2002: 56), kinerja pegawai dapat dikatakan baik atau 
dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu : 
1. Kesetiaan. Kinerja dapat diukur dari kesetiaan pegawai terhadap tugas dan 
tanggung jawabnya dalam organisasi. Menurut Syuhadhak (1994: 76) 
kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan, menaati, melaksanakan dan 
mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung 
jawab. 
2. Prestasi Kerja. Hasil prestasi kerja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas 
dapat menjadi tolak ukur kinerja. Pada umumnya prestasi kerja seorang 
pegawai dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan 
kesanggupan pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya. 
3. Kedisiplinan. Sejauh mana pegawai dapat mematuhi peraturan-peraturan yang 
ada dan melaksanakan intruksi yang diberikan kepadanya. 
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4. Kreatifitas. Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan 
kreatifitas dan mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan 
pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna. 
5. Kerja sama. Dalam hal ini kerjasama diukur dari kemampuan pegawai untuk 
bekerja sama dengan pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang 
ditentukan, sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik. 
6. Kecakapan. Dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan 
dengan pekerjaan yang menjadi tugasnya. 
7. Tanggung jawab. Yaitu kesanggupan seorang pegawai menyelesaikan 
pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada 
waktunya serta berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan. 
2.1.2. Budaya Perusahaan 
Menurut Kusdi (2011: 12), kata budaya atau kebudayaan berasal dari 
Bahasa Sansekerta yang berarti buddhayah, yang merupakan bentuk jamak dari 
kata buddhi (budi dan akal) yang berarti sebagai hal-hal yang berkaitan dengan 
budi dan akal manusia. Budaya merupakan kegiatan manusia yang sistematis 
diturunkan dari generasi ke generasi melalui berbagai proses pembelajaran untuk 
menciptakan cara hidup tertentu yang paling sesuai dengan lingkungan tempat 
tinggalnya (Wibowo, 2007: 15). 
Menurut Mulyana dan Rakhmat (2010: 18), budaya adalah suatu konsep 
yang membangkitkan minat. Secara formal budaya didefinisikan sebagai tatanan 
pengetahuan, pengalaman, kepercayaan, nilai, sikap, makna, hirarki, agama, 
waktu, peranan, hubungan ruang, konsep alam semesta, objek-objek materi dan 
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milik yang diperoleh sekelompok besar orang dari generasi ke generasi  melalui 
usaha individu dan kelompok. 
Menurut Robbins dan Judge (2009: 5), pengertian organisasi adalah 
sebuah unit sosial yang dikoordinasi secara sadar, terdiri atas dua orang atau lebih, 
dan berfungsi dalam suatu dasar yang relatif terus menerus guna mencapai satu 
atau serangkaian tujuan bersama. 
Menurut Siagian (2002: 27), budaya organisasi merupakan kesepakatan 
bersama tentang nilai yang dianut bersama dalam kehidupan organisasi dan 
mengikat semua orang dalam organiasi yang bersangkutan. Budaya organisasi 
(organization culture) sebagai suatu sistem makna bersama yang dianut oleh 
anggota-anggota yang membedakan organisasi dengan organisasi lain (Robbins, 
2002: 279). 
Menurut Wibowo (2006: 351), manfaat budaya organisasi adalah: 
1. Membantu mengarahkan sumber daya manusia pada pencapaian visi, misi, 
dan tujuan organisasi. 
2. Meningkatkan kekompakan tim antar berbagai departemen, divisi, atau unit 
dalam organisasi sehingga mampu menjadi perekat yang mengikat orang 
dalam organisasi bersama-sama. 
3. Membentuk perilaku staf dengan mendorong pencampuran corevalues dan 
perilaku yang diinginkan sehingga memungkinkan organisasi bekerja dengan  
lebih efisien dan efektif, meningkatkan konsistensi, menyelesaikan konflik 
dan memfasilitasi koordinasi dan control. 
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4. Meningkatkan motivasi staf dengan member mereka perasaan memiliki, 
loyalitas, kepercayaan dan nilai-nilai, dan mendorong mereka berfikir positif 
tentang mereka dan organisasi.  
5. Dapat memperbaiki perilaku dan motivasi sumber daya manusia sehingga 
mampu meningkatkan kinerjanya dan pada gilirannya meningkatkan kinerja 
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Pabundu (2010: 14), fungsi budaya organisasi adalah sebagai 
berikut: 
1. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun kelompok. 
2. Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi sehingga dapat 
mempunyai rasa memiliki, partisipasi dan rasa tanggung jawab atas kemajuan 
perusahaan. 
3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial, sehingga lingkungan kerja menjadi 
positif, nyaman dan konflik dapat diatur secara efektif. 
4. Sebagai mekanisme kontrol dalam memandu dan membentuk sikap serta 
perilaku karyawan. 
5. Sebagai integrator karena adanya sub budaya baru. Dapat mempersatukan 
kegiatan para anggota perusahaan yang terdiri dari sekumpulan individu yang 
berasal dari budaya yang berbeda. 
6. Membentuk perilaku karyawan, sehingga karyawan dapat memahami 
bagaimana mencapai tujuan organisasi. 
7. Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok organisasi. 
8. Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan. 
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9. Sebagai alat komunikasi antara atasan dengan bawahan atau sebaliknya, serta 
antar anggota organisasi. 
10. Sebagai penghambat berinovasi. Hal ini terjadi apabila budaya organisasi 
tidak mampu mengatasi masalah-masalah yang menyangkut lingkungan 
eksternal dan integritas internal. 
Menurut Robbins (2006: 279), karakteristik budaya organisasi terdiri dari: 
1. Inovasi dan mengambil risiko berkaitan dengan sejauh mana para anggota 
organisasi/karyawan didorong untuk inovatif dan berani mengambil risiko. 
2. Perhatian pada rincian berkaitan dengan sejauh mana para anggota 
organisasi/karyawan diharapkan mau memperlihatkan kecermatan (presisi), 
analisis dan perhatian kepada rincian. 
3. Orientasi hasil mendiskripsikan sejauh mana manajemen fokus pada hasil 
bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk mendapatkan hasil 
tersebut. 
4. Orientasi manusia menjelaskan sejauh mana keputusan manajemen 
memperhitungkan efek hasil kepada orang-orang di dalam organisasi tersebut. 
5. Orientasi tim berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja organisasi 
dilaksanakan dalam tim-tim kerja, bukan pada individu- individu. 
6. Agresivitas menjelaskan sejauh mana orang-orang dalam organisasi 
menunjukkan keagresifan dan kompetitif, bukan bersantai. 
7. Stablitas sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya 
status quo sebagai lawan dari pertumbuhan atau inovasi. 
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Menurtu Susanto et. al. (2006: 112), terdapat empat peran budaya 
organisasi, yaitu: 1) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja ekonomi 
organisasi; 2) menjadi faktor yang lebih menentukan dalam menentukan 
kesuksesan atau kegagalan organisasi pada tahun selanjutnya; 3) dapat mendorong 
peningkatan kinerja ekonomi dalam jangka panjang jika di organisasi terdiri atas 
orang-orang yang layak; dan 4) dibentuk untuk meningkatkan kinerja perusahaan. 
Menurut Robbins (2002: 283), isi dari suatu budaya organisasi terutama 
berasal dari tiga sumber yaitu : 
1. Pendiri organisasi. Pendiri sering disebut memiliki kepribadian dinamis, nilai 
yang kuat, dan visi yang jelas tentang bagaimana organisasi seharusnya. 
Pendiri mempunyai peranan kunci dalam menarik karyawan. Sikap dan nilai 
mereka diterima oleh karyawan dalam organisasi, dan tetap dipertahankan  
sepanjang pendiri berada dalam organisasi tersebut, atau bahkan setelah 
pendirinya meninggalkan organisasi. 
2. Pengalaman organisasi menghadapi lingkungan eksternal. Penghargaan  
organisasi terhadap tindakan tentunya dan kebijakannya mengarah pada 
pengembangan berbagai sikap dan nilai. 
3. Karyawan. Hubungan kerja karyawan membawa harapan, nilai, sikap mereka  
ke dalam organisasi. Hubungan kerja mencerminkan aktivitas utama  
organisasi yang membentuk sikap dan nilai. 
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Indikator-indikator  budaya  organisasi  adalah sebagai berikut (Mckenna, 
2005: 60):  
1. Hubungan antar manusia dengan manusia. Hubungan antar manusia dengan 
manusia yaitu keyakinan masing-masing para anggota organisasi bahwa 
mereka diterima secara benar dengan cara yang tepat dalam sebuah organisasi. 
2. Kerja sama. Kerja sama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk 
bekerja bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan 
pekerjaan yang telah ditetapkan sebagai mencapai daya guna yang sebesar-
besarnya.  
3. Penampilan karyawan. Penampilan karyawan adalah kesan yang dibuat oleh 
seseorang terhadap orang lainnya, misalnya keserasian pakaian dan 
penampilannya. 
Harrison dan Stokes (1992: 14-22) membedakan budaya organisasi 
menjadi empat dimensi yang merupakan orientasi budaya yang dipersepsikan  
oleh para anggotanya yaitu: 
1. The power orientation (orientasi pada kekuasaan), perusahaan yang 
berorentasi pada kekuasaan didasarkan atas perbedaan akses kepada sumber. 
Orang-orang yang berkuasa menggunakan sumber-sumber untuk 
mengendalikan perilaku orang lain. Para anggota organisasi ditumbuhkan 
motivasinya oleh imbalan dan hukuman, dan oleh keinginan untuk bekerja  
dengan pimpinan yang kuat. Di dalam perusahaan yang berorientasi pada  
kekuasaan, kepemimpinan berdasarkan atas kekuatan, keadilan dan kebijakan. 
Pemimpinnya merasa bertanggungjawab kepada bawahannya. Orientasi  
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kekuasaan sangat sesuai dengan situasi saat pemimpin mempunyai visi, 
intelejensi, dan berkeinginan untuk mengelola usaha dan mengawasi langsung 
aktivitas bawahannya.   
2. The  role  orientation (orientasi pada peran). Orientasi pada peran 
menempatkan sebuah sistem dari struktur dan prosedur untuk menggantikan  
kekuasaan pemimpin. Struktur dan sistem memberikan proteksi terhadap  
bawahan dan stabilitas organisasi. Perjuangan akan kekuasaan dimodernisasi  
oleh peraturan hukum. Kewajiban dan imbalan bagi anggota atau bawahan 
didefenisikan dengan teliti, biasanya secara  tertulis dan mengadakan kontrak  
yang eksplisit atau implisit antara organisasi dan individu. Orang menjalankan  
fungsi  khusus  untuk menerima imbalan yang ditetapkan.  
3. The achievement orientation (orientasi pada prestasi). Organisasi yang  
berorentasi pada prestasi disebut juga organisasi sejajar, karena tipe ini  
menggunakan misi untuk menarik dan mengeluarkan energi perorangan dari 
para anggotanya untuk mengejar tujuan bersama. Para anggota memberikan  
kontribusi mereka dengan bebas sebagai respon terhadap komitmen mereka 
kepada tujuan yang dibagi,  mereka  dengan  sukarela memberi  lebih  banyak  
kepada organisasi.  
4. The  support  orientation (orientasi pada dukungan). Iklim dalam organisasi 
yang didasarkan pada saling percaya diantara para anggota sebagai individu 
dengan organisasi itu sendiri. Dalam kondisi ini pegawai yakin bahwa  mereka  
dinilai sebagai manusia, bukan hanya sebagai mesin. Ada kehangatan yang  
mendorong semangat dalam organisasi. Orang berangkat pada pagi hari  
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ketempat kerja bukan hanya karena mereka menyukai pekerjaannya saja,  
tetapi juga karena  mereka  peduli  kepada lingkungan sekelilingnya. 
2.1.3. Motivasi Karyawan 
Motivasi berasal dari kata latin “Movere” yang berarti dorongan atau daya 
penggerak, motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya kepada para 
bawahan atau pengikut. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong 
gairah kerja bawahaan. Tujuannya agar mereka mau bekerja keras dengan  
memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan 
perusahaan. Motivasi ini penting karena dengan motivasi diharapkan setiap 
individu karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktifitas 
yang tinggi (Sunyoto, 2012: 191). 
Motif sering disebut dengan dorongan, sedangkan dorongan itu sendiri 
merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk melakukan sesuatu sehingga motif dapat 
didefinisikan sebagai driving force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah 
laku yang memiliki tujuan tertentu. Motivasi merupakan akibat dari interaksi 
seseorang dengan situasi tertentu yang dihadapinya, sehingga mengakibatkan 
perbedaan kekuatan motivasi yang ditunjukkan oleh setiap individu ketika 
menghadapi situasi tertentu (Sutrisno, 2009: 110). 
Menurut Mas’ud (2004: 39), motivasi adalah pendorong yang dalam diri 
seseorang untuk bertindak. Karyawan yang memiliki motivasi kerja lebih tinggi 
akan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan lebih baik dari pada karyawan 
yang kurang memiliki motivasi dalam bekerja 
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Tampubolon (2004: 84), menjelaskan bahwa tiap-tiap orang tertarik pada 
serangkaian tujuan, jika seseorang manajer harus meramalkan perilaku secara 
teliti, maka ia perlu mengetahui sesuatu tentang tujuan karyawan dan tindakan apa 
yang akan diambil orang itu untuk mencapainya. 
Ada beberapa tujuan pemberian motivasi diantaranya :  
1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan; 
2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan;  
3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan; 
4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan;  
5. Meningkatkan kedisplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan;  
6. Mengefektifkan pengadaan karyawan; 
7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik; 
8. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan;  
9. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawa;  
10. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya;  
11. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku (Hasibuan, 2001: 
221). 
Menurut Nawawi (1996: 359), motivasi dibedakan ke dalam dua bentuk 
diantaranya sebagai berikut : 
1. Motivasi Intrinsik, motivasi ini merupakan pendorong semangat kerja yang 
berasal dari diri pekerja sebagai individu, hal itu berupa mengenai pentingnya 
atau mantaat pekerjaan yang dikerjakan. 
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2. Motivasi Ekstrensik, motivasi ini merupakan pendorong semangat kerja yang 
bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu, hal itu bisa berupa kondisi 
yang mengharuskan seorang pekerja harus melakukan pekerjaan secara 
maksimal. Misalnya karena jabatan/posis yang terhormat. 
Menurut Sutrisno (2009: 110), faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi 
adalah sebagai berikut: 
1. Faktor intern, yaitu keinginan untuk dapat hidup, keinginan untuk dapat 
memiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan, keinginan untuk 
memperoleh pengakuan, keinginan untuk berkuasa. 
2. Faktor ekstern, yaitu kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang memadai, 
supervisi yang baik, adanya jaminan pekerjaan, status dan tanggungjawab, 
peraturan yang fleksibel. 
Menurut teori situasi kerja Stoner dan Freeman (1994), situasi kerja yang 
dapat mempengaruhi motivasi kerja adalah :  
1. Kebijakan perusahaan, seperti gaji dan tunjangan pegawai (cuff, pensiun dan 
tunjangan lainnya), umumnya memiliki dampak kecil terhadap prestasi 
individu. Hal ini benar-benar akan mempengaruhi kenginan karyawan untuk 
tetap bergabung atau meninggalkan perusahaan yang bersangkutan dan 
kemampuan perusahaan untuk menarik karyawan baru;  
2. Sistem balas jasa, kenaikan gaji, bonus, dan promosi menjadi motivator yang 
kuat bagi prestasi sehingga jelas mengapa upah harus diberikan. Upah juga 
harus dilihat sebagai sesuatu yang adil oleh orang lain dalam kelompok kerja. 
Sehingga tidak menimbulkan rasa kesenjangan antar karyawan; 
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3. Kultur organisasi, meliputi norma, nilai, dan keyakinan bersama anggotanya 
meningkatkan atau menurunkan prestasi individu. Kultur yang membantu 
pengembangan rasa hormat kepada karyawan, yang melibatkan mereka dalam 
proses pengambilan keputusan dan yang memberi mereka otonomi dalam 
merencanakan dan melaksanakan tugas mendorong prestasi yang lebih baik 
dari pada kultur yang dingin, acuh tak acuh, dan sangat ketat. 
Ada beberapa teori motivasi dan hasil riset yang berusaha memberikan 
penjelasan tentang hubungan antara perilaku dan hasilnya. Kita dapat 
mngelompokkan teori motivasi dalam dua kategori. 
1. Teori kepuasan, yang memusatkan pada faktor-faktor dalam diri orang yang 
menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan menghentikan perilaku. Mereka 
berusaha menentukan kebutuhan khusus yang memotivasi seseorang 
Tampubolon, 2004: 84). 
2. Teori proses, yang menguraikan dan menganalisis bagaimana perilaku itu 
dikuatkan, diarahkan, didukung, dan dihentikan. Kedua kategori ini 
mempunyai pengaruh penting bagi para manajer yang pekerjaanya 
berhubungan denganproses motivasi (Tampubolon, 2004: 84). 
Tampubolon (2004: 80), mengemukakan bahwa motivasi berhubungan 
dengan arah  perilaku, kekuatan respon sebagai usaha setelah karyawan memilih 
mengikuti tindakan tertentu, dan juga tentang ketahanan perilaku atau seberapa 
lama orang itu terus menerus berperilaku menurut cara tertentu. Selanjutnya 
kebanyakan manajer harus mempertimbangkan untuk dapat memotivasi 
sekelompok orang yang beraneka ragam, dan yang banyak hal  tidak dapat 
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diramalkan sehingga keanekaragaman ini menyebabkna perbedaan pola perilaku 
yang dalam beberapa hal berhubungan erat dengan kebutuhan dan tujuan. 
2.1.4. Dukungan Organisasi 
Menurut Robbins (2001: 278), pengertian dukungan organisasi adalah 
dimana organisasi menghadapi suatu lingkungan yang dinamis dan berubah agar 
organisasi menyesesuaikan diri. Dukungan organisasi merupakan bantuan dari 
penerapan teknologi, manusia melaksanakan fungsi atau tugas yang menuntun  
kepada tercapainya sasaran yang ditentukan secara rasional. Menjelaskan  
organisasi merupakan perangkat sosial dan teknologi yang terdiri dari faktor-
faktor manusia dan fisik (Edwin, 1994: 97). 
Apabila karyawan menganggap bahwa dukungan organisasi yang 
diterimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan 
sebagai anggota organisasi ke dalam identitas diri mereka dan kemudian 
mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap organisasi 
tersebut. Sehingga karyawan tersebut merasa menjadi bagian dari organisasi dan 
merasa bertanggung jawab untuk berkontribusi  dan memberikan kinerja 
terbaiknya pada organisasi (Rhoades dan Eisenberger dalam Haekal, 2016: 388). 
Menurut Mathis dan Jackson (2001: 84), dukungan organisasi adalah 
dukungan yang diterima dari organisasinya berupa pelatihan, peralatan, harapan-
harapan dan tim kerja yang produktif. Berikut adalah beberapa dukungan 
organisasi yang mempengaruhi kinerja, yaitu : 
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1. Pelatihan. pelatihan adalah sebuah proses dimana orang mendapatkan 
kapabilitas untuk membantu pencapaian tujuan-tujuan organisasi. Dalam 
pengertian terbatas, pelatihan memberikan karyawan pengetahuan dan 
ketrampilan yang spesifik dan dapat di identifikasi untuk digunakan dalam 
pekerjaan mereka saat ini. 
2. Standar kerja. standar kerja adalah tingkat yang diharapkan dari kinerja dan 
merupakan pembanding kinerja atau tujuan. Standar kinerja yang realistis, 
dapat diukur, dipahami dengan jelas akan bermanfaat baik bagi organisasi 
maupun karyawannya. 
3. Peralatan dan Teknologi. Peralatan dan teknologi merupakan perkakas atau 
perlengkapan yang disediakan oleh perusahaan untuk menunjang proses 
kerja. Untuk mendapatkan kinerja yang baik dari karyawannya, maka sebuah 
perusahaan harus mempunyai peralatan dan teknologi yang mendukung 
karyawan tersebut telah bekerja keras. 
2.2.   Hasil Penelitian yang Relevan  
Berikut adalah hasil penelitian yang relevan: 
1. Penelitian Novziransyah (2017), dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) Kantor Wilayah Sumatera 
Utara Medan”. Jenis penelitian ini adalah survei analitik dengan pendekatan 
cross sectional. Pengambilan sampel dilakukan secara stratified random 
sampling yaitu sampel diambil dari setiap bidang secara proporsional 
sebanyak 69 sampel. Analisis data menggunakan uji regresi logistik pada taraf 
95%. Secara keseluruhan dari sepuluh variabel budaya  organisasi ternyata 
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variabel sistem imbalan dan pola komunikasi secara  signifikan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT.  PLN (Persero) Kantor  Wilayah Sumatera 
Utara Medan. Variabel yang tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 
PLN (Persero) Kantor Wilayah Sumatera Utara Medan adalah inisiatif 
individu, toleransi terhadap tindakan beresiko, pengarahan, integrasi, 
dukungan manajemen, kontrol, identitas nilai, toleransi terhadap konflik. 
2. Penelitian Bawi (2015), dengan judul “Pengaruh Dukungan Organisasi dan 
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Kontrak”. 
Pengambilan sampel dilakukan secara stratified random sampling yaitu 
sampel diambil dari setiap bidang secara proporsional sebanyak 69 sampel. 
Analisis data menggunakan uji regresi logistik pada taraf 95%. Secara 
keseluruhan dari sepuluh variabel budaya organisasi ternyata variabel sistem 
imbalan dan pola komunikasi secara  signifikan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan PT. PLN (Persero) Kantor Wilayah Sumatera Utara Medan. 
Variabel yang tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. PLN 
(Persero) Kantor Wilayah Sumatera  Utara Medan adalah inisiatif individu, 
toleransi terhadap tindakan beresiko, pengarahan, integrasi, dukungan 
manajemen, kontrol, identitas nilai, toleransi terhadap konflik. Peneliti 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Seluruh populasi dijadikan sampel, 
maka peneliti tidak menggunakan teknik pengambilan sampel tetapi 
menggunakan metode sensus. Populasi adalah  seluruh  karyawan  kontrak 
yang bekerja pada kantor pusat dan kantor cabang utama PT. Bank 
Pembangunan Kalteng di Palangka Raya yang berjumlah 54 orang. Penelitian 
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ini menggunakan analisis jalur. Secara statistik, dukungan organisasi 
berpengaruh secara langsung (directeffect) dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dan komitmen organisasional. Komitmen organisasional 
berpengaruh secara langsung (direct effect) dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Komitmen organisasional sebagai variabel intervening tidak dapat 
mempengaruhi hubungan dukungan  organisasi terhadap kinerja  karyawan. 
Ini terbukti bahwa pengaruh tidak  langsung (indirect effect) dukungan 
organisasi terhadap kinerja karyawan  melalui komitmen organisasional lebih 
kecil dari  pengaruh langsung (direct effect). 
3. Penelitian Brury (2016), dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Budaya 
Organisasi, Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Pada Kantor SAR Sorong”. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. 
Sampel dalam penelitian ini yaitu 78 pegawai. Analisis data pada  penelitian 
ini dilakukan dengan menggunakan analisis regresi berganda. Hasil  penelitian 
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai, budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap  kinerja pegawai, 
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
4. Penelitian Dana dan Dewi (2016), dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan 
Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan di Hotel Asana Agung 
Putra Bali”. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Populasi yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 45 orang karyawan. Pengumpulan data 
dilakukan dengan cara wawancara, observasi dan penyebaran kuesioner. 
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Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda 
serta menggunakan uji F dan uji t. Hasil penelitian menunjukan bahwa  
kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel Asana Agung Putra 
Bali dan dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel 
Asana Agung Putra Bali. 
5. Penelitian Winanti (2011), dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi dan 
Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Atri Distribution”. Metode 
penelitian yang digunakan adalah descriptive dan explanatory survey  terhadap 
karyawan yang berada pada perusahaan PT. Atri Distribution. Pengumpulan 
data dilakukan dengan teknik survey menggunakan instrumen kuesioner dan 
wawancara. Metode analisis yang digunakan adalah regresi berganda (multipel 
regresion). Budaya organisasi dan motivasi secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi dan motivasi secara parsial 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukan bahwa  semakin 
kuat budaya organisasi dan semakin tinggi motivasi karyawan akan  
mempengaruhi kinerja yang dimiliki oleh karyawan PT.  Atri Distribution. 
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu adalah: peneliti 
menggunakan tiga variabel independen yaitu budaya perusahaan, motivasi 
karyawan, dan dukungan organisasi. Peneliti menggunakan objek yang berbeda 
yaitu Lor-In Solo Hotel. 
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2.3.   Kerangka Berfikir Penelitian 
Kerangka pemikiran yang akan dibentuk dalam penelitian ini dapat dilihat 
sebagai berikut : 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir Penelitian 
 
                                                                   H1 
                                                   
                                
                                           H2 
                
                               H3 
 
 
Keterangan : 
1. Budaya perusahaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3. Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2.4.   Hipotesis 
Hipotesis berasal dari kata hipo (hypo) dan tesis (thesis). Hipo berarti 
kurang dan tesis berarti pendapat. Jadi hipotesis adalah suatu pendapat atau 
kesimpulan yang sifatnya masih sementara, belum benar-benar berstatus sebagai 
pendapat. Sifat sementara hipotesis ini mempunyai arti bahwa suatu hipotesis 
dapat diubah atau diganti dengan hipotesis yang tepat. Hal ini diperoleh biasanya 
Kinerja Karyawan 
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tergantung pada masalah yang diteliti dan konsep-konsep yang digunakan 
(Sugiyono, 2007: 139). Berdasarkan kerangka pemikiran dan teori yang dibangun 
maka, hipotesis dalam penelitian ini yaitu : 
1. H1: Budaya perusahaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo 
Hotel. 
2. H2: Motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo 
Hotel. 
3. H2: Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel. 
 
 
 
 
 
. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
3.1.1. Waktu Penelitian 
Waktu pelaksanaan penelitian direncanakan mulai penyusunan penelitian 
sampai terlaksananya laporan penelitian. Dan penelitian ini selama tiga bulan, 
mulai dari bulan Agustus 2017 sampai dengan Oktober 2017. 
3.1.2. Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan dengan mengambil objek penelitian di Lor-In 
Solo Hotel yang beralamat di Jl.A di Sucipto No.47, Blulukan, Colomadu, 
Kabupaten Karanganyar, Jawa Tengah. 
3.2. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitaif. Penelitian 
kuantitatif adalah metode penelitian yang digunakan untuk meneliti populasi atau 
sampel tertentu, teknik pengambilan sampel umumnya dilakukan secara random, 
pemgumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan (Sugiyono, 2012: 13).  
Pada penelitian ini metode kuantitatif digunakan untuk mengetahui 
pengaruh budaya perusahaan, motivasi karyawan, dukungan organisasi terhadap 
kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel. Alat ukur penelitian ini berupa kuesioner. 
1 
39 
 
 
Data yang diperoleh berupa jawaban dari karyawan Lor-In Solo Hotel terhadap 
pertanyaan yang diajukan. 
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
3.3.1  Populasi 
Populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal 
minat yang ingin peneliti investigasi (Sekaran, 2006: 121). Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan Lor-In Solo Hotel sebanyak 120 karyawan.  
3.3.2 Sampel 
Sampel (sample) adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri atas 
sejumlah anggota yang di pilih dari populasi. Dengan kata lain, sejumlah, tapi 
tidak semua, elemen populasi akan membentuk sampel (Sekaran, 2006: 123). 
Menurut Arikunto (2006 : 112), apabila subyek dari populasi penelitian kurang 
dari 100 orang maka lebih baik diambil semuanya, sehingga penelitiannya 
merupakan penelitian populasi, dan apabila subyek populasi besar atau lebih dari 
100 orang, maka dapat diambil yaitu antara 10% - 15% atau 20% - 25% atau 
lebih.  
Sampel yang diambil dalam penelitian ini yaitu: 50% x 120 karyawan= 60 
karyawan. Supaya sampel representatif maka sampel dibulatkan menjadi 100 
responden. Sehingga sampel dalam penelitian ini sebanyak 100 karyawan Lor-In 
Solo Hotel. 
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3.3.3 Teknik Pengambilan Sampel 
Teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel 
(Sugiyono, 2004: 73). Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini menggunakan nonprobability sampling yaitu sampling insidental. 
Sampling insidental adalah penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa 
saja yang secara kebetulan atau insidental bertemu dengan peneliti dapat 
digunakan sebagai sampel, bila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu cocok 
sebagai sumber data (Sugiyono, 2012: 126).  
3.4. Data dan Sumber Data 
3.4.1. Data Primer 
Data primer mengacu pada informasi yang diperoleh dari tangan pertama 
oleh peneliti yang berkaitan dengan variabel minat untuk tujuan spesifik studi 
(Sekaran, 2006: 60). Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran 
kuesioner yang diberikan kepada semua karyawan Lor-In Solo Hotel.  
3.4.2. Data Sekunder 
Data sekunder mengacu pada informasi yang di kumpulkan dari sumber 
yang telah ada (Sekaran, 2006: 60). Data sekunder dalam penelitian diperoleh 
melalui Data sekunder diperoleh dari informasi-informasi dokumentasi, buku-buku 
referensi dan jurnal-jurnal penelitian yang relevan dengan penelitian ini. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner (angket), 
dan dokumentasi. 
3.5.1. Kuesioner (Angket) 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. 
Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan skala Likert, dengan skala 
likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel 
(Sugiyono, 2007: 107). Sehingga dalam penelitian ini menggunakan 5 alternatif 
jawaban “sangat tidak setuju”, “tidak setuju”, “netral”, “setuju” dan “sangat 
setuju”. Skor yang diberikan adalah sebagai berikut: 
Sangat Tidak Setuju  = skor 1 
Tidak Setuju   = skor 2 
Netral     = skor 3 
Setuju    = skor 4 
Sangat Setuju   = skor 5  
Data yang diperoleh dalam penelitian ini perlu dianalisis lebih lanjut agar 
dapat ditarik suatu kesimpulan yang tepat, maka keabsahan dalam penelitian ini 
sangat di tentukan oleh alat ukur variabel yang akan diteliti. Untuk itu dalam 
penelitian ini akan dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. 
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3.5.2. Dokumentasi 
Metode dokumentasi adalah metode pengumpulan data dengan cara 
mengadakan pencatatan atas dokumen yang diperlukan mengenai gambaran 
umum ataupun profil Lor-In Solo Hotel. 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel dependen 
dan independen. 
3.6.1. Variabel Dependen (Y) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel respon, output, kriteria, 
konsekuen. Dalam Bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. 
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, 
karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2005: 3). Adapun variabel dependent 
dalam penelitian ini kinerja karyawan. 
3.6.2. Variabel Independen (X) 
Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, input, predictor, dan 
antecedent. Dalam Bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. 
Variabel bebas adalah variabel yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya 
variabel dependen (variabel terikat). Jadi variabel dependen adalah variabel yang 
mempengaruhi (Sugiyono, 2005: 3). Variabel independen dalam penelitian ini 
adalah budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi. 
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3.7. Definisi Operasional Variabel  
Definisi masing–masing variabel dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
3.7.1. Kinerja Karyawan 
Menurut Moeheriono (2012: 95), performance atau kinerja adalah 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau 
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang 
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Indikator kinerja 
karyawan adalah sebagai berikut (Mas’ud, 2004: 214): 
1. Pimpinan tidak pernah mengeluh mengenai hasil pekerjaan diberikan. 
2. Kualitas hasil pekerjaan sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan. 
3. Memenuhi target pekerjaan yang ditentukan oleh perusahaan. 
4. Berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai target dan tepat waktu. 
5. Mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa harus diberikan arahan terlebih 
dahulu. 
3.7.2. Budaya Perusahaan 
Menurut Robbins (2002: 279), budaya organisasi (organization culture) 
sebagai suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang 
membedakan organisasi dengan organisasi lain (Robbins, 2002: 279). Indikator 
budaya perusahaan adalah sebagai berikut (Mas’ud, 2004: 128): 
1. Sangat mudah menjelaskan dengan singkat tujuan yang ingin dicapai 
organisasi. 
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2. Ketika saya membutuhkan informasi dari departemen lain, saya dengan 
mudah mendapatkannya. 
3. Kenaikan gaji sangat berdasarkan pada prestasi kerja di organisasi ini. 
4. Promosi hanya berdasarkan prestasi kerja dalam organisasi ini. 
5. Tujuan organisasi yang didefinisikan dengan jelas. 
3.7.3. Motivasi Karyawan 
Menurut Mas’ud (2004: 39), motivasi adalah pendorong yang dalam diri 
seseorang untuk bertindak. Karyawan yang memiliki motivasi kerja lebih tinggi 
akan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan lebih baik dari pada karyawan 
yang kurang memiliki motivasi dalam bekerja. Indikator motivasi adalah sebagai 
berikut (Mas’ud, 2004: 269): 
1. Saya mencoba dengan sangat sungguh-sungguh untuk meningkatkan kinerja 
saya di masa lalu 
2. Saya menikmati tantangan yang sulit. 
3. Saya menikmati tanggung jawab 
4. Saya ingin disukai orang lain 
5. Saya menikmati menjadi bagian kelompok dalam organisasi. 
3.7.4. Dukungan Organisasi 
Menurut Robbins (2001: 278), pengertian dukungan organisasi adalah 
dimana organisasi menghadapi suatu lingkungan yang dinamis dan berubah agar 
organisasi menyesesuaikan diri. Indikator dukungan organisasi adalah sebagai 
berikut (Mas’ud, 2004: 160): 
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1. Organisasi sungguh peduli tentang kesejahteraan saya. 
2. Organisasi mau membantu saya ketika saya membutuhkan bantuan khusus. 
3. Supervisor dapat diandalkan ketika saya menghadapi masalah berat. 
4. Supervisor saya mau mendengarkan masalah yang berkaitan dengan 
pekerjaan. 
5. Rekan kerja saya sangat menolong saya dalam menyelesaikan pekerjaan. 
3.8. Teknik Analisis Data 
3.8.1. Analisis Deskriptif  
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data 
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 
umum atau generalisasi (Sugiyono, 2004: 142). 
3.8.2. Uji Instrumen 
Menurut Hidayat (2015), uji instrumen penelitian adalah uji yang 
digunakan dalam kegiatan pengumpulan data dilakukan dengan teknik tertentu 
dan menggunakan alat tertentu yang sering. Data yang diperoleh dari proses 
tersebut kemudian dihimpun, ditata, dianalisis untuk menjadi informasi yang 
dapat menjelaskan suatu fenomena atau keterkaitan antara fenomena. Uji 
instrumen terdiri dari: 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat kevalidan 
atau kesahihan sesuatu instrumen (Arikunto, 2002: 144). Tinggi rendahnya 
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validitas instrumen menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak 
menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud. Apabila r hitung> rtabel 
dikatakan bahwa item pertanyaan tersebut valid dan apabila r hitung < rtabel dikatakan 
bahwa item pertanyaan tersebut tidak valid (Ghozali, 2011: 53).  
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah indeks yang menunujukkan sejauh mana alat 
peengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan, sejauh mana hasil 
pengukurannya tetap konsisten bila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih 
terhadap gejala yang sama dengan alat ukur yang sama (Sugiyono, 2007: 110). 
Menurut Sekaran (2006: 182), semakin dekat koefisien keandalan dengan 
1,0 semakin baik. Secara umum, keandalan <0,60 dianggap buruk, keandalan 
dalam kisaran 0,70 bisa diterima, dan lebih dari 0,80 adalah baik. 
3.8.3. Uji Asumsi Klasik 
Menurut Syarif (2015), pengujian asumsi klasik dilakukan untuk 
mengetahui kondisi data yang ada agar dapat menentukan model analisis yang 
tepat. Uji asumsi klasik dapat dilakukan agar model regresi yang digunakan dapat 
memberikan hasil yang representatif.  
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2011: 
160). Variabel pengganggu dari suatu regresi diisyaratkan berdistribusi normal, 
hal ini untuk memenuhi asumsi zero mean jika variabel dan berdistribusi normal, 
mala variabel yang diteliti Y juga berdistribusi normal. 
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Uji normalitas dapat dilakukan dengan Uji Statistic Non-Parametik 
Kolmogorov-Smirnov (K-S). Data yang dinyatakan berdistribusi normal adalah 
jika signifikansinya lebih besar dari 0,05 (Irianto, 2007: 272).  
2. Uji Multikolinieritas 
Menurut Ghozali (2011: 105), uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji 
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Cara untuk mendeteksi adanya multikolinearitas dilakukan dengan 
cara meregresikan model analisis dan melakukan uji korelasi antar variabel 
independen dengan menggunakan variance inflation factor (VIF) dan tolerance 
value.  
Apabila nilai tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari 10 
maka tidak terdapat multikolinearitas dalam penelitian. Sebaliknya, apabila nilai 
tolerance kurang dari 0,1 dan nilai VIF lebih besar dari 10 maka terdapat 
multikolinearitas (Ghozali, 2006: 92). 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskesdastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu ke pengamatan yang lain 
(Ghozali, 2011: 139). Pengujian dalam penelitian ini menggunakan Uji Glejser 
yaitu dengan cara meregresikan nilai absolute residual terhadap nilai variabel 
independen. Ada tidaknya heteroskedastisitas diketahui dengan melihat 
signifikansinya terhadap derajat kepercayaan 5%. Jika nilai signifikansinya > 0.05 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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3.8.4. Uji Kelayakan Model 
Uji kelayakan model atau goodness of fit digunakan untuk 
mengukur ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai actual (Syarif, 
2015). 
1. Uji F 
Uji kelayakan model dalam penelitian ini menggunakan uji F. Uji statistik F 
pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen atau bebas yang 
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2011: 98). 
2. Koefisien Determinasi  
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur presentase variasi 
variabel dependent yang dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independent yang 
ada dalam model (Ghozali, 2001: 42). Nilai R2 mempunyai range antara 0-1, jika 
nilai range semakin mendekati angka 1 maka variabel independen semakin baik 
dalam mengestimasikan variabel sependennya.  
3.8.5. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi merupakan studi mengenai ketergantungan variabel 
dependen dengan satu atau lebih variabel independen (Ghozali, 2011: 95). Tujuan 
dari analisis ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh yang ditimbulkan 
antara pengaruh budaya perusahaan, motivasi karyawan, dukungan organisasi 
terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel secara bersama-sama dengan 
menggunakan persamaan regresi berganda sebagai berikut (Sanusi, 2011: 135) :  
Y= a + b1X1 + b2X2+ b3X3 e  
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Keterangan :  
Y1  = variabel dependen yaitu kinerja karyawan 
X1  = budaya perusahaan 
X2  = motivasi karyawan 
X3  = dukungan organisasi  
a  = variabel/bilangan konstan  
b1, b2,b3 = koefisien regresi 
e          = variabel pengganggu 
3.8.6. Uji Hipotesis 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen (Ghozali, 2011: 98). Dasar pengambilan keputusan adalah dengan 
menggunakan angka probabilitas signifikan, yaitu: 
1. Apabila angka probabilitas signifikan > 0,05, maka H0 diterima dan Ha 
ditolak. 
2. Apabila angka probabilitas signifikan < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha 
diterima. 
Untuk memudahkan penulis dalam melakukan perhitungan statistik maka 
digunakan alat bantu komputer program SPSS (Statistical Product and Service 
Solution) untuk menganalisis dan menguji hipotesis tersebut (Ghozali, 2005: 114). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Penelitian 
Penelitian ini mengenai kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh budaya 
perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi di Lor-In Solo Hotel. 
Penelitian ini dilakukan pada karyawan Lor-In Solo Hotel. Jumlah anggota sampel 
yang akan digunakan adalah 100 karyawan Lor-In Solo Hotel. 
Data yang terkumpul dalam penelitian ini adalah hasil jawaban responden 
atas kuesioner mengenai kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh budaya 
perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi di Lor-In Solo Hotel.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       
Penyebaran kuesioner dilakukan dengan mendatangi secara langsung ke 100 
karyawan Lor-In Solo Hotel dan membagikannya kepada responden secara 
langsung. Total kuesioner yang disebar adalah 100 karyawan Lor-In Solo Hotel. 
Kuesioner yang dibagikan tersebut diisi lengkap oleh 100 karyawan Lor-In Solo 
Hotel. 
4.2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4.2.1. Hasil Analisis Deskriptif 
Deskripsi responden penelitian meliputi: umur, jenis kelamin, pendidikan 
terakhir, dan status. Hasil uji deskripsi responden penelitian adalah sebagai 
berikut: 
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1. Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
Tabel 4.1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
 
No Umur 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Persentase (%) 
1 20-30 Tahun 77 77,0 
2 31-40 Tahun 21 21,0 
3 41-50 Tahun 2 2,0 
 Total 100 100,0 
Sumber: data diolah, 2017. 
Berdasarkan tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden yang 
umurnya 20-30 tahun yaitu sebanyak 77 orang atau 77,0%, 31-40 tahun yaitu 
sebanyak 21 orang atau 21%, dan responden yang umurnya 41-50 tahun yaitu 
sebanyak 2 orang atau 2,0%. Responden terbanyak adalah responden yang 
berumur 20-30 tahun yaitu sebanyak 77 orang atau 77,0%. 
2. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.2 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Persentase (%) 
1 Laki-Laki 54 54,0 
2 Perempuan 46 46,0 
 Total 100 100,0 
Sumber: data diolah, 2017. 
Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa responden yang dijadikan responden 
penelitian laki-laki yaitu sebanyak 54 orang atau 54,0% dan perempuan yaitu 
sebanyak 46 orang atau 46%. Responden terbanyak adalah laki-laki yaitu 
sebanyak 54 orang atau 54,0%. 
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3. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.3 
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
No Pendidikan Terakhir 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Persentase (%) 
1 SMA/K 29 29,0 
2 D1 38 38,0 
3 D3 31 31,0 
4 S1 2  2,0 
 Total 100 100,0 
Sumber: data diolah, 2017. 
Berdasarkan tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa responden yang 
dijadikan responden penelitian yang pendidikan terakhir SMA/K yaitu sebanyak 
29 orang atau 29,0%, D1 yaitu sebanyak 38 orang atau 38,0%, D3 yaitu sebanyak 
31 orang atau 31,0%, dan S1 yaitu sebanyak 2 orang atau 2,0%. Responden 
terbanyak adalah yang pendidikan terakhirnya D1 yaitu sebanyak 38 orang atau 
38,0%. 
4. Deskripsi Responden Berdasarkan Status 
Tabel 4.4 
Deskripsi Responden Berdasarkan Status 
 
No Status 
Deskripsi Frekuensi Responden 
Frekuensi Persentase (%) 
1 Sudah menikah 31 31,0 
2 Belum menikah 69 69,0 
 Total 100 100,0 
Sumber: data diolah, 2017. 
Berdasarkan tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa responden yang 
dijadikan responden penelitian berstatus sudah menikah yaitu sebanyak 31 orang 
atau 31,0% dan belum menikah yaitu sebanyak 69 orang atau 69,0%. Responden 
terbanyak adalah adalah responden yang belum menikah yaitu sebanyak 69 orang 
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atau 69,0%. 
4.2.2. Uji Instrumen 
Menurut Hidayat (2015), uji instrumen penelitian adalah uji yang 
digunakan dalam kegiatan pengumpulan data dilakukan dengan teknik tertentu 
dan menggunakan alat tertentu yang sering. Data yang diperoleh dari proses 
tersebut kemudian dihimpun, ditata, dianalisis untuk menjadi informasi yang 
dapat menjelaskan suatu fenomena atau keterkaitan antara fenomena. Uji 
instrumen terdiri dari: 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat kevalidan 
atau kesahihan sesuatu instrumen (Arikunto, 2002: 144). Hasil uji validitas 
diperoleh hasil sebagai berikut :  
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas Budaya Perusahaan 
 
No Butir Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 BP1 0,705 0,195 Valid 
2 BP2 0,768 0,195 Valid 
3 BP3 0,733 0,195 Valid 
4 BP4 0,791 0,195 Valid 
5 BP5 0,740 0,195 Valid 
Sumber: data diolah, 2017. 
Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
budaya perusahaan dinyatakan valid, hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai 
koefisien korelasi (rhitung) > 0,195. Nilai 0,195 diperoleh dari nilai rtabel dengan N = 
100. Sehingga keseluruhan skor indikator-indikator variabel budaya perusahaan 
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dapat memberikan representasi yang baik dan dapat digunakan sebagai instrument 
dalam mengukur variabel yang ditetapkan dalam penelitian ini. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas Motivasi Karyawan 
 
No Butir Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 MK1 0,715 0,195 Valid 
2 MK2 0,545 0,195 Valid 
3 MK3 0,621 0,195 Valid 
4 MK4 0,534 0,195 Valid 
5 MK5 0,609 0,195 Valid 
Sumber: data diolah, 2017. 
Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
motivasi karyawan dinyatakan valid, hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai 
koefisien korelasi (rhitung) > 0,195. Nilai 0,195 diperoleh dari nilai rtabel dengan N = 
100. Sehingga keseluruhan skor indikator-indikator variabel motivasi karyawan 
dapat memberikan representasi yang baik dan dapat digunakan sebagai instrument 
dalam mengukur variabel yang ditetapkan dalam penelitian ini. 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Dukungan Organisasi 
 
No Butir Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 DO1 0,720 0,195 Valid 
2 DO2 0,743 0,195 Valid 
3 DO3 0,767 0,195 Valid 
4 DO4 0,710 0,195 Valid 
5 DO5 0,547 0,195 Valid 
Sumber: data diolah, 2017. 
Tabel 4.7 di atas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
dukungan organisasi dinyatakan valid, hal ini dibuktikan dengan diperolehnya 
nilai koefisien korelasi (rhitung) > 0,195. Nilai 0,195 diperoleh dari nilai rtabel 
dengan N = 100. Sehingga keseluruhan skor indikator-indikator variabel 
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dukungan organisasi dapat memberikan representasi yang baik dan dapat 
digunakan sebagai instrument dalam mengukur variabel yang ditetapkan dalam 
penelitian ini. 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
No Butir Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 KK1 0,589 0,195 Valid 
2 KK2 0,670 0,195 Valid 
3 KK3 0,638 0,195 Valid 
4 KK4 0,664 0,195 Valid 
5 KK5 0,572 0,195 Valid 
Sumber: data diolah, 2017. 
Tabel 4.8 di atas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan variabel 
kinerja karyawan dinyatakan valid, hal ini dibuktikan dengan diperolehnya nilai 
koefisien korelasi (rhitung) > 0,195. Nilai 0,195 diperoleh dari nilai rtabel dengan N = 
100. Sehingga keseluruhan skor indikator-indikator variabel kinerja karyawan 
dapat memberikan representasi yang baik dan dapat digunakan sebagai instrument 
dalam mengukur variabel yang ditetapkan dalam penelitian ini. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana alat 
peengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan, sejauh mana hasil 
pengukurannya tetap konsisten bila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih 
terhadap gejala yang sama dengan alat ukur yang sama (Sugiyono, 2007: 110). 
Menurut Sekaran (2006: 182), semakin dekat koefisien keandalan dengan 
1,0 semakin baik. Secara umum, keandalan < 0,60 dianggap buruk, keandalan 
dalam kisaran 0,70 bisa diterima, dan lebih dari 0,80 adalah baik. Hasil uji 
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reliabilitas terhadap kuesioner pada masing-masing variabel penelitian adalah 
sebagai berikut : 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
 
No Variabel 
Cronbach’s 
Alpha 
Keterangan 
1 Budaya Perusahaan 0,799 Reliabel 
2 Motivasi Karyawan 0,650 Reliabel 
3 Dukungan Organisasi 0,741 Reliabel 
4 Kinerja Karyawan 0,603 Reliabel 
Sumber: data diolah, 2017. 
 
Berdasarkan tabel 4.9 di atas dapat ditunjukkan bahwa semua nilai 
variabel budaya perusahaan, motivasi karyawan, dukungan organisasi, dan kinerja 
karyawan lebih besar dari 0,6 sehingga dapat dinyatakan reliabel. Artinya semua 
nilai variabel budaya perusahaan, motivasi karyawan, dukungan organisasi, dan 
kinerja karyawan dapat dipercaya dan dapat diandalkan sehingga walaupun 
digunakan berkali-kali akan tetap memberikan hasil yang sama. 
4.3.1. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2011: 
160). Uji normalitas dapat dilakukan dengan Uji Statistic Non-Parametik 
Kolmogorov-Smirnov (K-S). Data yang dinyatakan berdistribusi normal adalah 
jika signifikansinya lebih besar dari 0,05 (Irianto, 2007: 272). Hasil uji normalitas 
adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  
Unstandardized Residual 
N 100 
Normal Parameters
a
 Mean .0000000 
Std. Deviation 1.73779489 
Most Extreme Differences Absolute .130 
Positive .130 
Negative -.083 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.305 
Asymp. Sig. (2-tailed) .066 
Sumber: data diolah, 2017. 
 
Berdasarkan tabel 4.10 di atas, hasil nilai Asym. Sig diperoleh nilai sebesar 
0,066, hasil ini bila dibandingkan dengan probabilitas 0,05 maka nilai Asym. Sig 
lebih besar, sehingga dapat disimpulkan bahwa data penelitian berdistribusi 
normal. 
2. Uji Multikolinearitas 
Menurut Ghozali (2011: 105), uji multikolinieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Cara untuk mendeteksi adanya multikolinearitas dilakukan dengan 
cara meregresikan model analisis dan melakukan uji korelasi antar variabel 
independen dengan menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance 
value. Hasil perhitungan data diperoleh nilai tolerance value dan Variance 
Inflation Factor (VIF) sebagai berikut : 
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Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
Variabel 
Tolerance 
Value 
Variance Inflation 
Factor (VIF) 
Keterangan 
Budaya Perusahaan 
0,945 1,059 
Tidak terjadi gejala 
multikolinearitas 
Motivasi Karyawan 
0,957 1,045 
Tidak terjadi gejala 
multikolinearitas 
Dukungan 
Organisasi 
0,987 1,014 
Tidak terjadi gejala 
multikolinearitas 
Sumber: data diolah, 2017. 
Tabel 4.11 di atas menunjukkan bahwa semua nilai tolerance value 
variabel budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi > 0,10 
dan semua nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10, sehingga dapat 
disimpulkan dalam model regresi ini tidak terjadi gejala multikolinearitas yaitu 
korelasi antar variabel bebas. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskesdastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu ke pengamatan yang lain 
(Ghozali, 2011: 139). Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat nilai 
signifikansi setelah diadakan regresi dengan absolut residual pada variabel 
dependen sebagai berikut : 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel Sig Keterangan 
Budaya Perusahaan 0,692 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas 
Motivasi Karyawan 0,078 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas 
Dukungan Organisasi 0,265 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas 
Sumber: data diolah, 2017. 
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Tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa semua nilai signifikansi variabel 
budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi lebih besar dari 
0,05, sehingga variabel budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan 
organisasi tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. 
4.3.2. Uji Kelayakan Model 
Uji kelayakan model atau goodness of fit digunakan untuk 
mengukur ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai actual (Syarif, 
2015). 
1. Uji F 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2011: 98). 
Hasil uji F dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 4.13 
Hasil Uji F 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 318.027 3 106.009 34.039 .000
a
 
Residual 
298.973 96 3.114   
Total 
617.000 99    
a. Predictors: (Constant), Dukungan_Organisasi, Motivasi_Karyawan, 
Budaya_Perusahaan 
 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan    
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Berdasarkan tabel 4.13 di atas, hasil uji F dapat dilihat dari nilai Fhitung 
pada tabel ANOVA yaitu diperoleh Fhitung sebesar 34,039 dan sig. 0,000. Hasil ini 
lebih besar jika dibandingkan dengan Ftabel (pada df 3; 96 diperoleh nilai Ftabel = 
2,76). Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan variabel budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan 
organisasi secara serempak atau simultan terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo 
Hotel. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur presentase variasi 
variabel dependent yang dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independent yang 
ada dalam model (Ghozali, 2001: 42). Hasil uji Koefisien determinasi (R2) adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien determinasi (R2) 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .718
a
 .515 .500 1.765 
a. Predictors: (Constant), Dukungan_Organisasi, Motivasi_Karyawan, Budaya_Perusahaan  
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan  
 
Hasil perhitungan untuk nilai R Square (R2) diperoleh angka koefisien 
determinasi R2 = 0,515 atau 51,5%. Hal ini berarti kemampuan variabel-variabel 
independen yang terdiri dari variabel budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan 
dukungan organisasi dalam menjelaskan variabel dependen yaitu kinerja 
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karyawan sebesar 51,5%, sisanya (100% - 51,5% = 48,5%) dipengaruhi oleh 
variabel lain di luar model yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
3.8.7. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi merupakan studi mengenai ketergantungan variabel 
dependen dengan satu atau lebih variabel independen (Ghozali, 2011: 95). Tujuan 
dari analisis ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh yang ditimbulkan 
antara pengaruh budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi 
terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama dengan menggunakan persamaan 
regresi berganda sebagai berikut : 
Tabel 4.15 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients  
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 
2.257 1.891 
 
1.194 .236 
Budaya_Perusahaan .384 .048 .585 8.000 .000 
Motivasi_Karyawan .274 .070 .284 3.913 .000 
Dukungan_Organisasi .215 .063 .243 3.403 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan     
 
Berdasarkan tabel 4.15 di atas persamaan regresi linear berganda dapat 
disusun sebagai berikut :  
Y = 2,257 + 0,384 X1+ 0,274 X2 + 0,215 X3 + e 
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Berdasarkan persamaan regresi linear berganda dapat diinterpretasikan 
sebagai berikut : 
1. Konstanta bernilai positif sebesar 2,257, hal ini menunjukkan bahwa apabila 
variabel budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi jika 
dianggap konstan (0), maka nilai kinerja karyawan sebesar 2,257. 
2. Koefisien regresi variabel budaya perusahaan (b1) bernilai positif sebesar 
0,384. Hal ini berarti bahwa jika budaya perusahaan ditingkatkan satu satuan 
dengan catatan variabel motivasi karyawan dan dukungan organisasi dianggap 
konstan, maka akan meningkatkan nilai kinerja karyawan sebesar 0,384. 
3. Koefisien regresi variabel motivasi karyawan (b2) bernilai positif sebesar 
0,274. Hal ini berarti bahwa jika motivasi karyawan ditingkatkan satu satuan 
dengan catatan variabel budaya perusahaan dan dukungan organisasi dianggap 
konstan, maka akan meningkatkan nilai kinerja karyawan sebesar 0,274. 
4. Koefisien regresi variabel dukungan organisasi (b3) bernilai positif sebesar 
0,215. Hal ini berarti bahwa jika dukungan organisasi ditingkatkan satu satuan 
dengan catatan variabel budaya perusahaan dan motivasi karyawan dianggap 
konstan, maka akan meningkatkan nilai kinerja karyawan sebesar 0,215. 
4.3.3. Uji t 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen (Ghozali, 2011: 98). Hasil uji t dapat dilihat sebagai berikut : 
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Tabel 4.16 
Hasil Uji t 
 
Variabel  thitung Sig. Kesimpulan 
Budaya Perusahaan 
8,000 0,000 
Budaya perusahaan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel 
Motivasi Karyawan 
3,913 0,000 
Motivasi karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel 
Dukungan Organisasi 
3,403 0,001 
Dukungan organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel 
Sumber: data diolah, 2017. 
Berdasarkan tabel 4.16 di atas diketahui bahwa pada variabel budaya 
perusahaan diperoleh nilai thitung= 8,000 dan probabilitas sebesar 0,000, jika 
dibandingkan dengan ttabel (1,988) maka thitung > ttabel dan ρ < 0,05. Hal ini 
menunjukkan bahwa H1 diterima, artinya budaya perusahaan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel. 
Variabel motivasi karyawan diperoleh nilai thitung= 3,913 dan probabilitas 
sebesar 0,000, jika dibandingkan dengan ttabel (1,988) maka thitung > ttabel dan ρ < 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H2 diterima, artinya motivasi karyawan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel. 
Variabel dukungan organisasi diperoleh nilai thitung= 3,403 dan probabilitas 
sebesar 0,001, jika dibandingkan dengan ttabel (1,988) maka thitung > ttabel dan ρ < 
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa H3 diterima, artinya dukungan organisasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel. 
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4.3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Budaya Perusahaan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Lor-In Solo 
Hotel 
 
Budaya perusahaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo 
Hotel. Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil uji t budaya perusahaan terhadap 
kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel dengan nilai 8,000 di mana nilai 
signifikansinya 0,000 < 0,05.  
Menurut Siagian (2002: 27), budaya organisasi merupakan kesepakatan 
bersama tentang nilai yang dianut bersama dalam kehidupan organisasi dan 
mengikat semua orang dalam organiasi yang bersangkutan. Budaya organisasi 
(organization culture) sebagai suatu sistem makna bersama yang dianut oleh 
anggota-anggota yang membedakan organisasi dengan organisasi lain (Robbins, 
2002: 279). 
Apabila budaya perusahaan semakin baik maka kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel semakin meningkat. Penelitian ini mendukung penelitian yang telah 
dilakukan Winanti (2011), Brury (2016), dan Novziransyah (2017) yang 
menyatakan bahwa budaya perusahaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Motivasi Karyawan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Lor-In Solo 
Hotel 
  
Motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo 
Hotel. Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil uji t motivasi karyawan terhadap 
kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel dengan nilai 3,913 di mana nilai 
signifikansinya 0,000 < 0,05.  
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Menurut Mas’ud (2004: 39), motivasi adalah pendorong yang dalam diri 
seseorang untuk bertindak. Karyawan yang memiliki motivasi kerja lebih tinggi 
akan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan lebih baik dari pada karyawan 
yang kurang memiliki motivasi dalam bekerja. 
Apabila motivasi karyawan semakin baik maka kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel semakin meningkat. Penelitian ini mendukung penelitian yang telah 
dilakukan Brury (2016), yang menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. 
3. Dukungan Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan Lor-In Solo 
Hotel.  
 
Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo 
Hotel. Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil uji t dukungan organisasi terhadap 
kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel dengan nilai 3,403 di mana nilai 
signifikansinya 0,001 < 0,05.  
Apabila karyawan menganggap bahwa dukungan organisasi yang 
diterimanya tinggi, maka karyawan tersebut akan menyatukan keanggotaan 
sebagai anggota organisasi ke dalam identitas diri mereka dan kemudian 
mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap organisasi 
tersebut. Sehingga karyawan tersebut merasa menjadi bagian dari organisasi dan 
merasa bertanggung jawab untuk berkontribusi dan memberikan kinerja 
terbaiknya pada organisasi (Rhoades dan Eisenberger dalam Haekal, 2016: 388). 
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Apabila dukungan organisasi semakin baik maka kinerja karyawan Lor-In 
Solo Hotel semakin meningkat. Penelitian ini mendukung penelitian yang telah 
dilakukan Dana dan Dewi (2016) dan Bawi (2015), yang menyatakan bahwa 
dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 
 PENUTUP  
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai kinerja karyawan yang dipengaruhi 
oleh budaya perusahaan, motivasi karyawan, dan dukungan organisasi (studi pada 
karyawan Lor-In Solo Hotel) dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 
1. Budaya perusahaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel. 
Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil uji t budaya perusahaan terhadap kinerja 
karyawan Lor-In Solo Hotel dengan nilai 8,000 di mana nilai signifikansinya 
0,000 < 0,05.  
2. Motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel. 
Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil uji t motivasi karyawan terhadap kinerja 
karyawan Lor-In Solo Hotel dengan nilai 3,913 di mana nilai signifikansinya 
0,000 < 0,05.  
3. Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Lor-In Solo 
Hotel. Hal ini dinyatakan berdasarkan hasil uji t dukungan organisasi terhadap 
kinerja karyawan Lor-In Solo Hotel dengan nilai 3,403 di mana nilai 
signifikansinya 0,001 < 0,05.  
5.2. Keterbatasan Penelitian 
 Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Penelitian ini dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara tertutup 
sehingga kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang 
terkumpul berdasarkan jawaban responden secara tertulis tersebut. 
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2. Penelitian ini hanya menggunakan empat variabel. Penambahan variabel 
dimungkinkan akan membuat hasil menjadi lebih baik. 
5.3. Saran-Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Lor-In Solo Hotel harus memperhatikan budaya perusahaan karena variabel ini 
memiliki nilai yang paling besar dalam mempengaruhi kinerja karyawan Lor-
In Solo Hotel. Sehingga untuk ke depannya budaya perusahaan di Lor-In Solo 
Hotel perlu ditingkatkan lagi untuk meningkatkan kinerja karyawan di Lor-In 
Solo Hotel. 
2. Penelitian ke depan diharapkan dapat melakukan penambahan jumlah variabel 
penelitian, meneliti pada variabel penelitian yang berbeda, dan subjek yang 
lain. 
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LAMPIRAN 
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Lampiran 1 Jadwal Penelitian 
 
 
No 
Bulan Agustus September Oktober November Desember 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal 
x x x                  
2 Konsultasi   x x   x              
3 Revisi Proposal                     
4 Pengumpulan Data        x x            
5 Analisis Data         x x x          
6 
Penulisan  Akhir 
Naskah Skripsi 
          x x         
7 Munaqasah                     
8 Revisi Skripsi                     
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Lampiran 2 Kuesioner 
 
KUESIONER 
KINERJA KARYAWAN YANG DIPENGARUHI OLEH BUDAYA 
PERUSAHAAN, MOTIVASI KARYAWAN, DAN DUKUNGAN 
ORGANISASI (Studi pada Karyawan Lor-In Solo Hotel) 
 
 
مسب ميح رلا نمحرلا الله  
تاكربو الله ةمحرو مكيلع م لاسلا 
 
 
Kepada   
Yth. karyawan Lor-In Solo Hotel  
di Lor-In Solo Hotel 
  
Dengan Hormat,  
 
Saya Didik Choirudin, mahasiswa IAIN Surakarta, Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis Islam, Jurusan Manajemen Bisnis Syariah, akan mengadakan penelitian 
tugas akhir di Lor-In Solo Hotel dengan judul “Kinerja Karyawan yang 
Dipengaruhi oleh Budaya Perusahaan, Motivasi Karyawan, dan Dukungan 
Organisasi (Studi pada Karyawan Lor-In Solo Hotel)”. Saya mengharapkan 
partisipasi Bapak/Ibu/sdr/sdri dalam memberikan jawaban, sesuai dengan 
pendapat Bapak/Ibu/sdr/sdri tanpa dipengaruhi oleh orang lain. Saya akan 
menjamin kerahasiaan identitas dan jawaban Bapak/Ibu/sdr/sdri.  
Demikian surat permohonan ini saya buat, atas partisipasi 
Bapak/Ibu/sdr/sdri saya ucapkan terima kasih. 
 
 
Surakarta, Oktober 2017 
Hormat Saya, 
 
 
 
(Didik Choirudin) 
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IDENTITAS RESPONDEN 
Nama   : ..................(boleh tidak diisi) 
Umur   : (    ) 20-30 (   ) 31-40 (   ) 41-50 (    ) ≥50 
Jenis Kelamin  : (    ) Laki-laki  (    ) Perempuan 
Pendidikan Terakhir : (    ) SMA/K (    ) D1 (    ) D3 (    ) S1 (    ) S2 
Status   : (    ) Sudah menikah (    ) Belum Menikah 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
a. Jawablah pertanyaan ini dengan jujur dan sebenar-benarnya. 
b. Bacalah pertanyaan terlebih dahulu dengan cermat dan seksama sebelum anda 
menjawab. 
c. Pilihlah salah satu jawaban yang anda anggap paling sesuai dengan memberi 
tanda ( √ ) pada salah satu jawaban. 
Berilah tanda ( √ ) pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan Anda. 
Setiap responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban. 
Keterangan skor penilaian: 
5 = Sangat Setuju (SS) 
4 = Setuju (S) 
3 = Netral (N) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
 
Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 
 
No 
 
Kinerja Karyawan (Y) 
Nilai 
SS S N TS STS 
5 4 3 2 1 
1 Saya tidak pernah mendengar pimpinan mengeluh 
mengenai hasil pekerjaan yang saya berikan 
     
2 Kualitas hasil pekerjaan saya sesuai dengan standar 
yang ditetapkan perusahaan 
     
3 Saya dapat memenuhi target pekerjaan yang 
ditentukan oleh perusahaan 
     
4 Saya berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai 
target dan tepat waktu 
     
5 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa harus 
diberikan arahan terlebih dahulu 
     
 
Variabel Budaya Perusahaan (X1) 
 
 
No 
 
Budaya Perusahaan (X1) 
Nilai 
SS S N TS STS 
5 4 3 2 1 
1 Saya sangat mudah menjelaskan dengan singkat 
tujuan yang ingin dicapai organisasi 
     
2 Ketika saya membutuhkan informasi dari departemen      
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lain, saya dengan mudah mendapatkannya 
3 Kenaikan gaji saya sangat berdasarkan pada prestasi 
kerja di organisasi ini 
     
4 Saya mendapatkan promosi hanya berdasarkan 
prestasi kerja dalam organisasi ini. 
     
5 Di organisasi tempat saya bekerja mempunyai tujuan 
yang didefinisikan dengan jelas 
     
 
Variabel Motivasi Karyawan (X2) 
 
 
No 
 
Motivasi Karyawan (X2) 
Nilai 
SS S N TS STS 
5 4 3 2 1 
1 Saya mencoba dengan sangat sungguh-sungguh 
untuk meningkatkan kinerja saya di masa lalu 
     
2 Saya menikmati tantangan yang sulit      
3 Saya menikmati tanggung jawab      
4 Saya ingin disukai orang lain      
5 Saya menikmati menjadi bagian kelompok dalam 
organisasi 
     
 
Variabel Dukungan Organisasi (X3) 
 
 
No 
 
Dukungan Organisasi (X3) 
Nilai 
SS S N TS STS 
5 4 3 2 1 
1 Organisasi sungguh peduli tentang kesejahteraan 
saya 
     
2 Organisasi mau membantu saya ketika saya 
membutuhkan bantuan khusus 
     
3 Supervisor dapat diandalkan ketika saya menghadapi 
masalah berat 
     
4 Supervisor saya mau mendengarkan masalah yang 
berkaitan dengan pekerjaan 
     
5 Rekan kerja saya sangat menolong saya dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
 
 
 
TERIMA KASIH 
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Lampiran 3 Deskripsi Responden 
 
 
Umur 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid 20-30 Tahun 77 77.0 77.0 77.0 
31-40 Tahun 21 21.0 21.0 98.0 
41-50 Tahun 2 2.0 2.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
 
Jenis_Kelamin 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Laki-Laki 54 54.0 54.0 54.0 
Perempuan 46 46.0 46.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
 
Pendidikan_Terakhir 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMA/K 29 29.0 29.0 29.0 
D1 38 38.0 38.0 67.0 
D3 31 31.0 31.0 98.0 
S1 2 2.0 2.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
 
 
Status 
  
Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Sudah Menikah 31 31.0 31.0 31.0 
Belum Menikah 69 69.0 69.0 100.0 
Total 100 100.0 100.0  
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Lampiran 4 Data Penelitian 
 
BP1 BP2 BP3 BP4 BP5 Budaya_Perusahaan MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 Motivasi_Karyawan 
4 3 2 3 2 14 4 3 4 5 5 21 
3 3 2 4 3 15 3 4 4 2 3 16 
4 2 4 3 3 16 4 4 3 3 3 17 
5 4 4 3 3 19 4 3 3 4 4 18 
3 4 5 4 4 20 3 4 4 2 3 16 
4 3 4 4 3 18 4 4 3 3 3 17 
3 3 5 4 4 19 5 5 4 3 4 21 
4 3 4 4 4 19 5 4 4 3 4 20 
3 5 3 4 4 19 5 4 4 3 5 21 
4 4 3 3 3 17 4 4 4 3 4 19 
5 5 5 5 5 25 5 4 5 3 5 22 
3 5 5 5 4 22 4 3 3 3 4 17 
5 5 5 5 5 25 4 3 3 3 4 17 
5 3 3 3 4 18 5 4 4 4 5 22 
1 2 2 3 1 9 4 3 3 4 4 18 
2 2 3 3 4 14 4 3 3 5 5 20 
2 1 2 2 1 8 5 3 4 5 5 22 
1 1 2 1 1 6 4 4 3 4 5 20 
3 2 1 2 2 10 4 3 4 4 4 19 
2 1 1 2 2 8 4 5 3 3 4 19 
5 5 5 4 4 23 4 3 4 4 4 19 
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4 4 1 3 4 16 4 4 5 3 4 20 
1 1 2 2 2 8 3 5 4 5 3 20 
3 4 2 2 1 12 5 4 4 5 1 19 
4 4 1 1 1 11 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 4 3 22 4 4 4 4 4 20 
3 2 2 3 4 14 5 4 4 4 4 21 
5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 3 3 3 3 3 15 
4 5 4 1 5 19 5 4 4 3 4 20 
1 3 5 3 3 15 4 4 4 3 3 18 
4 3 4 3 3 17 4 3 3 3 4 17 
3 4 4 3 3 17 4 3 3 3 4 17 
4 3 4 3 3 17 4 4 3 3 3 17 
3 4 4 3 3 17 4 4 3 3 3 17 
3 3 4 3 3 16 4 4 3 3 3 17 
3 4 4 3 4 18 4 4 3 3 2 16 
1 2 3 2 3 11 4 4 3 2 3 16 
3 1 2 2 5 13 2 2 3 3 3 13 
5 3 4 3 4 19 4 2 4 3 4 17 
4 4 3 3 3 17 3 2 4 3 3 15 
2 3 3 3 2 13 4 5 4 5 4 22 
3 3 4 3 5 18 4 2 4 4 3 17 
5 5 5 3 4 22 5 5 5 1 4 20 
4 4 5 4 4 21 5 5 4 5 4 23 
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1 2 5 3 4 15 4 4 4 5 4 21 
3 4 4 3 4 18 3 3 3 3 4 16 
1 4 5 5 5 20 4 3 5 1 4 17 
3 2 5 5 4 19 4 4 4 4 4 20 
3 4 5 5 3 20 4 4 4 3 3 18 
4 4 3 3 3 17 3 3 3 3 4 16 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 10 
4 4 4 4 5 21 4 5 5 5 5 24 
2 3 4 3 3 15 4 4 3 2 4 17 
3 3 4 4 4 18 4 4 4 3 4 19 
1 1 2 1 2 7 2 3 2 2 1 10 
1 2 1 1 2 7 1 1 2 2 2 8 
3 4 3 4 3 17 3 4 4 4 3 18 
4 4 3 3 4 18 4 4 4 3 3 18 
4 4 2 3 4 17 4 3 4 4 4 19 
4 3 4 4 4 19 4 3 3 3 4 17 
3 4 4 4 4 19 4 3 3 3 4 17 
3 4 4 4 3 18 4 3 3 3 4 17 
3 4 4 3 3 17 4 3 3 3 3 16 
3 4 4 3 3 17 4 3 3 3 4 17 
3 4 4 3 3 17 4 4 4 3 3 18 
3 4 4 3 3 17 3 3 3 4 4 17 
3 4 4 3 3 17 4 3 3 3 4 17 
4 3 4 4 3 18 4 3 3 3 4 17 
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3 3 4 4 4 18 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 5 25 5 5 5 4 4 23 
4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
3 4 4 3 4 18 5 4 4 5 5 23 
2 4 1 4 5 16 4 5 2 1 5 17 
4 3 3 4 3 17 4 3 4 3 4 18 
3 4 4 3 4 18 5 4 4 5 5 23 
4 5 1 3 4 17 4 3 4 4 5 20 
3 4 1 4 5 17 4 5 4 3 5 21 
3 3 4 3 3 16 4 3 3 4 4 18 
3 3 4 4 4 18 4 3 4 4 4 19 
3 3 4 4 4 18 4 3 4 4 4 19 
3 3 4 4 4 18 4 3 4 4 4 19 
3 3 4 4 4 18 4 3 4 4 4 19 
3 3 4 4 4 18 4 3 4 4 4 19 
3 3 4 4 4 18 4 3 4 4 4 19 
3 3 3 3 2 14 4 3 4 4 4 19 
3 3 4 4 4 18 4 3 4 4 4 19 
3 4 3 4 3 17 4 3 3 3 4 17 
3 3 4 3 3 16 3 4 4 4 3 18 
4 4 3 3 3 17 3 4 4 4 3 18 
2 3 4 3 3 15 3 3 4 4 3 17 
3 4 4 3 3 17 4 4 3 3 3 17 
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3 4 4 4 3 18 4 3 3 3 4 17 
3 3 4 3 3 16 3 3 4 3 3 16 
3 4 4 3 3 17 3 4 4 4 3 18 
4 4 3 3 3 17 4 4 4 3 4 19 
3 3 4 4 3 17 3 2 3 4 4 16 
3 3 4 4 3 17 4 3 3 3 4 17 
3 3 3 3 3 15 4 3 3 4 2 16 
 
 
DO1 DO2 DO3 DO4 DO5 Dukungan_Organisasi KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 Kinerja_Karyawan 
5 4 4 5 3 21 4 4 3 5 2 18 
4 4 3 2 3 16 3 2 4 4 3 16 
4 3 3 3 4 17 3 3 3 4 4 17 
4 3 2 3 4 16 3 3 4 4 3 17 
3 4 4 3 3 17 2 3 4 3 3 15 
4 3 2 2 2 13 3 2 3 4 4 16 
3 3 4 5 4 19 4 5 4 5 3 21 
3 4 4 4 4 19 3 4 5 5 4 21 
4 4 4 4 3 19 3 4 4 5 3 19 
3 3 4 4 4 18 3 4 4 4 4 19 
4 4 4 4 4 20 5 4 5 5 5 24 
4 4 3 4 4 19 3 5 4 4 3 19 
5 5 5 3 5 23 5 5 4 4 5 23 
4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 3 18 
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4 5 4 5 5 23 2 3 4 4 3 16 
4 4 4 4 4 20 2 4 4 4 3 17 
3 3 4 4 4 18 2 3 3 4 2 14 
4 4 3 3 3 17 2 3 3 4 1 13 
5 5 3 3 5 21 1 3 5 5 1 15 
4 4 5 4 4 21 3 2 2 4 4 15 
4 4 4 2 1 15 4 4 4 4 3 19 
4 4 4 3 4 19 3 4 4 4 3 18 
5 5 3 4 3 20 2 3 4 3 2 14 
4 5 5 5 5 24 5 4 3 5 4 21 
4 5 4 3 5 21 1 4 4 4 4 17 
4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 5 21 
5 4 4 3 5 21 2 4 5 4 3 18 
2 3 2 3 2 12 4 4 4 4 4 20 
4 5 5 4 4 22 5 4 4 4 4 21 
4 3 2 4 3 16 3 4 4 4 3 18 
4 3 3 4 4 18 4 3 3 3 4 17 
4 3 4 4 4 19 4 3 3 3 4 17 
5 5 5 5 5 25 4 3 3 3 4 17 
3 3 4 4 4 18 4 3 3 3 4 17 
4 4 2 3 5 18 4 4 3 2 3 16 
5 4 4 4 5 22 3 3 2 4 4 16 
4 3 4 3 4 18 3 2 3 3 3 14 
4 3 4 3 4 18 3 3 3 2 4 15 
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4 4 4 4 4 20 4 3 2 3 3 15 
4 4 4 4 4 20 3 4 4 4 3 18 
4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 
4 4 4 5 5 22 3 4 4 4 3 18 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 2 5 5 5 5 22 
4 4 3 4 3 18 4 3 4 5 2 18 
4 4 4 3 3 18 4 4 5 5 5 23 
4 3 4 4 4 19 4 4 4 3 3 18 
5 5 4 5 5 24 5 5 5 5 5 25 
4 4 3 4 4 19 5 4 4 5 4 22 
3 3 3 3 4 16 4 4 4 5 3 20 
4 4 4 5 4 21 4 3 4 4 4 19 
5 5 2 3 4 19 4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 3 20 
4 4 4 4 4 20 4 3 4 4 5 20 
4 4 4 5 5 22 3 4 4 4 4 19 
5 5 5 5 5 25 4 5 3 2 3 17 
5 4 3 4 5 21 1 2 1 1 2 7 
4 3 3 4 4 18 3 3 4 3 3 16 
4 4 3 2 4 17 3 3 3 4 4 17 
5 4 4 5 4 22 3 4 4 4 3 18 
5 4 3 3 4 19 4 4 4 3 3 18 
5 4 5 4 5 23 4 3 3 3 4 17 
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5 5 5 5 3 23 4 3 3 3 4 17 
3 4 3 5 4 19 4 4 3 3 3 17 
4 3 3 4 4 18 3 3 3 4 4 17 
4 2 4 4 4 18 4 3 3 4 3 17 
5 5 4 4 4 22 3 3 4 4 3 17 
4 3 4 4 4 19 4 3 3 3 4 17 
3 4 3 3 4 17 4 4 3 3 2 16 
5 4 2 4 3 18 2 3 4 3 2 14 
4 3 2 4 4 17 2 4 5 5 2 18 
5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
4 3 3 4 4 18 3 5 4 4 3 19 
4 3 4 4 4 19 4 4 4 5 5 22 
1 1 1 2 4 9 4 3 4 5 1 17 
3 3 3 3 4 16 4 3 4 3 3 17 
4 4 4 5 4 21 3 4 5 5 3 20 
5 5 2 3 4 19 4 4 4 4 5 21 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 5 3 20 
4 4 4 4 4 20 4 3 3 4 3 17 
4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 3 19 
5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 3 19 
5 4 3 4 5 21 4 4 4 4 3 19 
4 3 3 4 4 18 4 4 4 4 3 19 
4 4 3 2 4 17 4 4 4 4 3 19 
5 4 4 5 4 22 4 4 4 4 3 19 
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5 4 3 3 4 19 4 4 4 4 3 19 
5 4 5 4 5 23 4 4 4 4 3 19 
5 5 5 5 3 23 4 4 3 3 2 16 
4 3 3 4 4 18 3 4 3 3 4 17 
4 2 4 4 4 18 4 3 3 3 4 17 
5 5 4 4 4 22 4 3 3 3 4 17 
4 3 4 4 4 19 4 4 3 3 3 17 
3 4 3 3 4 17 4 3 4 4 3 18 
5 4 2 4 3 18 4 3 4 3 3 17 
4 3 2 4 4 17 3 4 3 3 3 16 
5 4 4 4 4 21 3 3 4 3 3 16 
4 3 3 4 4 18 4 3 2 3 4 16 
4 3 4 4 4 19 3 4 3 3 4 17 
1 1 1 2 4 9 3 4 3 3 3 16 
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Lampiran 5 Hasil Uji Validitas  
 
 
Variabel Budaya Perusahaan 
 
Correlations 
  
BP1 BP2 BP3 BP4 BP5 
Budaya_ 
Perusahaan 
BP1 Pearson 
Correlation 
1 .602
**
 .280
**
 .370
**
 .376
**
 .705
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .005 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
BP2 Pearson 
Correlation 
.602
**
 1 .388
**
 .458
**
 .425
**
 .768
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
BP3 Pearson 
Correlation 
.280
**
 .388
**
 1 .591
**
 .426
**
 .733
**
 
Sig. (2-tailed) .005 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
BP4 Pearson 
Correlation 
.370
**
 .458
**
 .591
**
 1 .574
**
 .791
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
BP5 Pearson 
Correlation 
.376
**
 .425
**
 .426
**
 .574
**
 1 .740
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Budaya_ 
Perusahaan 
Pearson 
Correlation 
.705
**
 .768
**
 .733
**
 .791
**
 .740
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     
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Variabel Motivasi Karyawan 
 
Correlations 
  
MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 
Motivasi_ 
Karyawan 
MK1 Pearson 
Correlation 
1 .446
**
 .397
**
 .215
*
 .491
**
 .715
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .032 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
MK2 Pearson 
Correlation 
.446
**
 1 .356
**
 .054 .133 .545
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .593 .186 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
MK3 Pearson 
Correlation 
.397
**
 .356
**
 1 .295
**
 .264
**
 .621
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .003 .008 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
MK4 Pearson 
Correlation 
.215
*
 .054 .295
**
 1 .232
*
 .534
**
 
Sig. (2-tailed) .032 .593 .003  .020 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
MK5 Pearson 
Correlation 
.491
**
 .133 .264
**
 .232
*
 1 .609
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .186 .008 .020  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Motivasi_ 
Karyawan 
Pearson 
Correlation 
.715
**
 .545
**
 .621
**
 .534
**
 .609
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).     
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Variabel Dukungan Organisasi 
 
Correlations 
  
DO1 DO2 DO3 DO4 DO5 
Dukungan_
Organisasi 
DO1 Pearson 
Correlation 
1 .646
**
 .357
**
 .325
**
 .201
*
 .720
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .045 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DO2 Pearson 
Correlation 
.646
**
 1 .450
**
 .293
**
 .191 .743
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .003 .057 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DO3 Pearson 
Correlation 
.357
**
 .450
**
 1 .517
**
 .284
**
 .767
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .004 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DO4 Pearson 
Correlation 
.325
**
 .293
**
 .517
**
 1 .330
**
 .710
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .003 .000  .001 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
DO5 Pearson 
Correlation 
.201
*
 .191 .284
**
 .330
**
 1 .547
**
 
Sig. (2-tailed) .045 .057 .004 .001  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Dukungan_ 
Organisasi 
Pearson 
Correlation 
.720
**
 .743
**
 .767
**
 .710
**
 .547
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed). 
     
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed). 
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Variabel Kinerja Karyawan 
 
Correlations 
  
KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
Kinerja_ 
Karyawan 
KK1 Pearson 
Correlation 
1 .256
*
 -.008 .107 .390
**
 .589
**
 
Sig. (2-tailed)  .010 .941 .290 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK2 Pearson 
Correlation 
.256
*
 1 .466
**
 .329
**
 .159 .670
**
 
Sig. (2-tailed) .010  .000 .001 .113 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK3 Pearson 
Correlation 
-.008 .466
**
 1 .607
**
 .039 .638
**
 
Sig. (2-tailed) .941 .000  .000 .701 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK4 Pearson 
Correlation 
.107 .329
**
 .607
**
 1 .086 .664
**
 
Sig. (2-tailed) .290 .001 .000  .397 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
KK5 Pearson 
Correlation 
.390
**
 .159 .039 .086 1 .572
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .113 .701 .397  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Kinerja_ 
Karyawan 
Pearson 
Correlation 
.589
**
 .670
**
 .638
**
 .664
**
 .572
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).     
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     
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Lampiran 6 Hasil Uji Reliabilitas 
 
 
Variabel Budaya Perusahaan 
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.799 5 
 
 
Variabel Motivasi Karyawan 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.650 5 
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Variabel Dukungan Organisasi 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.741 5 
 
 
Variabel Kinerja Karyawan  
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 100 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 100 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.603 5 
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Lampiran 7 Hasil Uji Asumsi Klasik 
 
 
Hasil Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 100 
Normal Parameters
a
 Mean .0000000 
Std. Deviation 1.73779489 
Most Extreme Differences Absolute .130 
Positive .130 
Negative -.083 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.305 
Asymp. Sig. (2-tailed) .066 
a. Test distribution is Normal.  
 
 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 2.257 1.891 
 
1.194 .236 
  
Budaya_ 
Perusahaan 
.384 .048 .585 8.000 .000 .945 1.059 
Motivasi_ 
Karyawan 
.274 .070 .284 3.913 .000 .957 1.045 
Dukungan_ 
Organisasi 
.215 .063 .243 3.403 .001 .987 1.014 
a. Dependent Variable: 
Kinerja_Karyawan 
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Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.642 1.289 
 
1.273 .206 
Budaya_Perusahaan .013 .033 .041 .397 .692 
Motivasi_Karyawan -.085 .048 -.182 -1.781 .078 
Dukungan_Organisasi .048 .043 .113 1.122 .265 
a. Dependent Variable: AbsUt     
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Lampiran 8 Hasil Analisis Regresi Linear Ganda 
 
 
Variables Entered/Removed
b
 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Dukungan_Organisasi, 
Motivasi_Karyawan, 
Budaya_Perusahaan
a
 
. Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .718
a
 .515 .500 1.765 
a. Predictors: (Constant), Dukungan_Organisasi, Motivasi_Karyawan, 
Budaya_Perusahaan 
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan  
 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 318.027 3 106.009 34.039 .000
a
 
Residual 298.973 96 3.114   
Total 617.000 99    
a. Predictors: (Constant), Dukungan_Organisasi, Motivasi_Karyawan, Budaya_Perusahaan  
b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan    
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Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients  
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.257 1.891  1.194 .236 
Budaya_Perusahaan .384 .048 .585 8.000 .000 
Motivasi_Karyawan .274 .070 .284 3.913 .000 
Dukungan_Organisasi .215 .063 .243 3.403 .001 
a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan     
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Lampiran 9  
 
Distribusi nilai rtabel  Signifikansi 5% dan 1% 
 
N 
The Level of Significance 
N 
The Level of Significance 
5% 1% 5% 1% 
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413 
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408 
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403 
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398 
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393 
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389 
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384 
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380 
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376 
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372 
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368 
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364 
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361 
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345 
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330 
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317 
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306 
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296 
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286 
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278 
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267 
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263 
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256 
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230 
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210 
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194 
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181 
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148 
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128 
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115 
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105 
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097 
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091 
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086 
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081 
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Lampiran 10 
Distribusi Nilai ttabel 
 
d.f t0.10 T0.05 t0.025 t0.01 t0.005  d.f t0.10 t0.05 t0.025 t0.01 t0.005 
1 3.078 6.314 12.71 31.82 63.66  61 1.296 1.671 2.000 2.390 2.659 
2 1.886 2.920 4.303 6.965 9.925  62 1.296 1.671 1.999 2.389 2.659 
3 1.638 2.353 3.182 4.541 5.841  63 1.296 1.670 1.999 2.389 2.658 
4 1.533 2.132 2.776 3.747 4.604  64 1.296 1.670 1.999 2.388 2.657 
5 1.476 2.015 2.571 3.365 4.032  65 1.296 1.670 1.998 2.388 2.657 
6 1.440 1.943 2.447 3.143 3.707  66 1.295 1.670 1.998 2.387 2.656 
7 1.415 1.895 2.365 2.998 3.499  67 1.295 1.670 1.998 2.387 2.655 
8 1.397 1.860 2.306 2.896 3.355  68 1.295 1.670 1.997 2.386 2.655 
9 1.383 1.833 2.262 2.821 3.250  69 1.295 1.669 1.997 2.386 2.654 
10 1.372 1.812 2.228 2.764 3.169  70 1.295 1.669 1.997 2.385 2.653 
11 1.363 1.796 2.201 2.718 3.106  71 1.295 1.669 1.996 2.385 2.653 
12 1.356 1.782 2.179 2.681 3.055  72 1.295 1.669 1.996 2.384 2.652 
13 1.350 1.771 2.160 2.650 3.012  73 1.295 1.669 1.996 2.384 2.651 
14 1.345 1.761 2.145 2.624 2.977  74 1.295 1.668 1.995 2.383 2.651 
15 1.341 1.753 2.131 2.602 2.947  75 1.295 1.668 1.995 2.383 2.650 
16 1.337 1.746 2.120 2.583 2.921  76 1.294 1.668 1.995 2.382 2.649 
17 1.333 1.740 2.110 2.567 2.898  77 1.294 1.668 1.994 2.382 2.649 
18 1.330 1.734 2.101 2.552 2.878  78 1.294 1.668 1.994 2.381 2.648 
19 1.328 1.729 2.093 2.539 2.861  79 1.294 1.668 1.994 2.381 2.647 
20 1.325 1.725 2.086 2.528 2.845  80 1.294 1.667 1.993 2.380 2.647 
21 1.323 1.721 2.080 2.518 2.831  81 1.294 1.667 1.993 2.380 2.646 
22 1.321 1.717 2.074 2.508 2.819  82 1.294 1.667 1.993 2.379 2.645 
23 1.319 1.714 2.069 2.500 2.807  83 1.294 1.667 1.992 2.379 2.645 
24 1.318 1.711 2.064 2.492 2.797  84 1.294 1.667 1.992 2.378 2.644 
25 1.316 1.708 2.060 2.485 2.787  85 1.294 1.666 1.992 2.378 2.643 
26 1.315 1.706 2.056 2.479 2.779  86 1.293 1.666 1.991 2.377 2.643 
27 1.314 1.703 2.052 2.473 2.771  87 1.293 1.666 1.991 2.377 2.642 
28 1.313 1.701 2.048 2.467 2.763  88 1.293 1.666 1.991 2.376 2.641 
29 1.311 1.699 2.045 2.462 2.756  89 1.293 1.666 1.990 2.376 2.641 
30 1.310 1.697 2.042 2.457 2.750  90 1.293 1.666 1.990 2.375 2.640 
31 1.309 1.696 2.040 2.453 2.744  91 1.293 1.665 1.990 2.374 2.639 
32 1.309 1.694 2.037 2.449 2.738  92 1.293 1.665 1.989 2.374 2.639 
33 1.308 1.692 2.035 2.445 2.733  93 1.293 1.665 1.989 2.373 2.638 
34 1.307 1.691 2.032 2.441 2.728  94 1.293 1.665 1.989 2.373 2.637 
35 1.306 1.690 2.030 2.438 2.724  95 1.293 1.665 1.988 2.372 2.637 
36 1.306 1.688 2.028 2.434 2.719  96 1.292 1.664 1.988 2.372 2.636 
37 1.305 1.687 2.026 2.431 2.715  97 1.292 1.664 1.988 2.371 2.635 
38 1.304 1.686 2.024 2.429 2.712  98 1.292 1.664 1.987 2.371 2.635 
39 1.304 1.685 2.023 2.426 2.708  99 1.292 1.664 1.987 2.370 2.634 
40 1.303 1.684 2.021 2.423 2.704  100 1.292 1.664 1.987 2.370 2.633 
41 1.303 1.683 2.020 2.421 2.701  101 1.292 1.663 1.986 2.369 2.633 
42 1.302 1.682 2.018 2.418 2.698  102 1.292 1.663 1.986 2.369 2.632 
43 1.302 1.681 2.017 2.416 2.695  103 1.292 1.663 1.986 2.368 2.631 
44 1.301 1.680 2.015 2.414 2.692  104 1.292 1.663 1.985 2.368 2.631 
45 1.301 1.679 2.014 2.412 2.690  105 1.292 1.663 1.985 2.367 2.630 
46 1.300 1.679 2.013 2.410 2.687  106 1.291 1.663 1.985 2.367 2.629 
47 1.300 1.678 2.012 2.408 2.685  107 1.291 1.662 1.984 2.366 2.629 
48 1.299 1.677 2.011 2.407 2.682  108 1.291 1.662 1.984 2.366 2.628 
49 1.299 1.677 2.010 2.405 2.680  109 1.291 1.662 1.984 2.365 2.627 
50 1.299 1.676 2.009 2.403 2.678  110 1.291 1.662 1.983 2.365 2.627 
51 1.298 1.675 2.008 2.402 2.676  111 1.291 1.662 1.983 2.364 2.626 
52 1.298 1.675 2.007 2.400 2.674  112 1.291 1.661 1.983 2.364 2.625 
53 1.298 1.674 2.006 2.399 2.672  113 1.291 1.661 1.982 2.363 2.625 
54 1.297 1.674 2.005 2.397 2.670  114 1.291 1.661 1.982 2.363 2.624 
55 1.297 1.673 2.004 2.396 2.668  115 1.291 1.661 1.982 2.362 2.623 
56 1.297 1.673 2.003 2.395 2.667  116 1.290 1.661 1.981 2.362 2.623 
57 1.297 1.672 2.002 2.394 2.665  117 1.290 1.661 1.981 2.361 2.622 
58 1.296 1.672 2.002 2.392 2.663  118 1.290 1.660 1.981 2.361 2.621 
59 1.296 1.671 2.001 2.391 2.662  119 1.290 1.660 1.980 2.360 2.621 
60 1.296 1.671 2.000 2.390 2.660  120 1.290 1.660 1.980 2.360 2.620 
Dari "Table of Percentage Points of the t-Distribution." Biometrika, Vol. 32. (1941), p. 
300. Reproduced by permission of the Biometrika Trustess 
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Lampiran 11 
 
 
Distribution Tabel Nilai F0,05 
Degrees of freedom for Nominator 
D
e
g
r
e
e
s
 o
f
 f
r
e
e
d
o
m
 f
o
r
 D
e
n
o
m
in
a
t
o
r
 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 12 15 20 24 30 40 60 120 ∞ 
1 161 200 216 225 230 234 237 239 241 242 244 246 248 249 250 251 252 253 254 
2 18,5 19,0 19,2 19,2 19,3 19,3 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,5 19,5 19,5 19,5 19,5 19,5 
3 10,1 9,55 9,28 9,12 9,01 8,94 8,89 8,85 8,81 8,79 8,74 8,70 8,66 8,64 8,62 8,59 8,57 8,55 8,53 
4 7,71 6,94 6,59 6,39 6,26 6,16 6,09 6,04 6,00 5,96 5,91 5,86 5,80 5,77 5,75 5,72 5,69 5,66 5,63 
5 6,61 5,79 5,41 5,19 5,05 4,95 4,88 4,82 4,77 4,74 4,68 4,62 4,56 4,53 4,50 4,46 4,43 4,40 4,37 
6 5,99 5,14 4,76 4,53 4,39 4,28 4,21 4,15 4,10 4,06 4,00 3,94 3,87 3,84 3,81 3,77 3,74 3,70 3,67 
7 5,59 4,74 4,35 4,12 3,97 3,87 3,79 3,73 3,68 3,64 3,57 3,51 3,44 3,41 3,38 3,34 3,30 3,27 3,23 
8 5,32 4,46 4,07 3,84 4,69 3,58 3,50 3,44 3,39 3,35 3,28 3,22 3,15 3,12 3,08 3,04 3,01 2,97 2,93 
9 5,12 4,26 3,86 3,63 3,48 3,37 3,29 3,23 3,18 3,14 3,07 3,01 2,94 2,90 2,86 2,83 2,79 2,75 2,71 
10 4,96 4,10 3,71 3,48 3,33 3,22 3,14 3,07 3,02 2,98 2,91 2,85 2,77 2,74 2,70 2,66 2,62 2,58 2,54 
11 4,84 3,98 3,59 3,36 3,20 3,09 3,01 2,95 2,90 2,85 2,79 2,72 2,65 2,61 2,57 2,53 2,49 2,45 2,40 
12 4,75 3,89 3,49 3,26 3,11 3,00 2,91 2,85 2,80 2,75 2,69 2,62 2,54 2,51 2,47 2,43 2,38 2,34 2,30 
13 4,67 3,81 3,41 3,13 3,03 2,92 2,83 2,77 2,71 2,67 2,60 2,53 2,46 2,42 2,38 2,34 2,30 2,25 2,21 
14 4,60 3,74 3,34 3,11 2,96 2,85 2,76 2,70 2,65 2,60 2,53 2,46 2,39 2,35 2,31 2,27 2,22 2,18 2,13 
15 4,54 3,68 3,29 3,06 2,90 2,79 2,71 2,64 6,59 2,54 2,48 2,40 2,33 2,29 2,25 2,20 2,16 2,11 2,07 
16 4,49 3,63 3,24 3,01 2,85 2,74 2,66 2,59 2,54 2,49 2,42 2,35 2,28 2,24 2,19 2,15 2,11 2,06 2,01 
17 4,45 3,59 3,20 2,96 2,81 2,70 2,61 2,55 2,49 2,45 2,38 2,31 2,23 2,19 2,15 2,10 2,06 2,01 1,96 
18 4,41 3,55 3,16 2,93 2,77 2,66 2,58 2,51 2,46 2,41 2,34 2,27 2,19 2,15 2,11 2,06 2,02 1,97 1,92 
19 4,38 3,52 3,13 2,90 2,74 2,63 2,54 2,48 2,42 2,38 2,31 2,23 2,16 2,11 2,07 2,03 1,98 1,93 1,88 
20 4,35 3,49 3,10 2,87 2,71 2,60 2,51 2,45 2,39 2,35 2,28 2,20 2,12 2,08 2,04 1,99 1,95 1,90 1,84 
21 4,32 3,47 3,07 2,84 2,68 2,57 2,49 2,42 2,37 2,32 2,25 2,18 2,10 2,05 2,01 1,96 1,92 1,87 1,81 
22 4,30 3,44 3,05 2,82 2,66 2,55 2,46 2,40 2,34 2,30 2,23 2,15 2,07 2,03 1,98 1,94 1,89 1,84 1,78 
23 4,28 3,42 3,03 2,80 2,64 2,53 2,44 2,37 2,32 2,27 2,20 2,13 2,05 2,01 1,96 1,91 1,86 1,81 1,76 
24 4,26 3,40 3,01 2,78 2,62 2,51 2,42 2,36 2,30 2,25 2,18 2,11 2,03 1,98 1,94 1,89 1,84 1,79 1,73 
25 4,24 3,39 2,99 2,76 2,60 2,49 2,40 2,34 2,28 2,24 2,16 2,09 2,01 1,96 1,92 1,87 1,82 1,77 1,71 
30 4,17 3,32 2,92 2,69 2,53 2,42 2,33 2,27 2,21 2,16 2,09 2,01 1,93 1,89 1,84 1,79 1,74 1,68 1,62 
40 4,08 3,23 2,84 2,61 2,45 2,34 2,25 2,18 2,12 2,08 2,00 1,92 1,84 1,79 1,74 1,69 1,64 1,58 1,51 
50 4,08 3,18 2,79 2,56 2,40 2,29 2,20 2,13 2,07 2,02 1,95 1,87 1,78 1,74 1,69 1.63 1,56 1,50 1,41 
60 4,00 3,15 2,76 2,53 2,37 2,25 2,17 2,10 2,04 1,99 1,92 1,84 1,75 1,70 1,65 1,59 1,53 1,47 1,39 
100 3,94 3,09 2,70 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,85 1,80 1,68 1,63 1,57 1,51 1,46 1,40 1,28 
120 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 1,91 1,83 1,75 1,66 1,61 1,55 1,50 1,43 1,35 1,22 
∞ 3,84 3,00 2,60 2,37 2,21 2,10 2,01 1,94 1,88 1,83 1,75 1,67 1,57 1,52 1,46 1,39 1,32 1,22 1,00 
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Lampiran 12 
Daftar Riwayat Hidup 
 
Nama Lengkap  : Didik Choirudin 
Tempat dan Tanggal Lahir : Boyolali, 10 Maret 1995 
Agama  : Islam 
Alamat  : Kedungori, Kedungdowo, Andong, Boyolali 
No. Telepon  : 085728702405 
Riwayat Pendidikan Formal 
No Pendidikan 
1 SDN Banyurip 
2 SMP Muhammadiyah 10 Andong 
3 SMK Muhammadiyah 2 Andong 
4 IAIN Surakarta 
 
 
 
 
 
 
 
